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A Motivacao para o Servico Piblico e a Percecao de Suporte Organizacional dos Técnicos
Superiores de Diagnéstico e Terapéutica. O estudo de caso do servico de Medicina Fisica

e Reabilitacido do Hospital de Braga E.P.E.

RESUMO

Apesar das relacoes entre o construto da Motivacao de Servico Publico e o construto da Percecao de
Suporte Organizacional nas entidades Publicas de Saude nao estarem bem estudadas, é expectavel
que os construtos estejam relacionados, € que as varidveis demograficas influenciem os dois
construtos. A partir da resposta de 23 dos 31 Técnicos Superiores de Diagndstico e Terapéutica (TSDT)
do servico de Medicina Fisica e Reabilitacao (MFR) do Hospital de Braga (Entidade Publica Empresarial)
no ativo (excluindo profissionais em baixa prolongada e em licenca de paternidade), que consiste em
74,2% de respostas aos questionarios apresentados, nao foi possivel foi possivel encontrar evidéncia da
relacdo entre os construtos, mas foi possivel constatar que os inquiridos, apesar de nao se sentirem
suportados pela organizacao, obtendo 2,7 (s=1,10) valores, numa escala de 7 de Likert, na Percecéo
de Suporte Organizacional, revelam uma atracao leve pelo servico publico, tendo leve interesse em
participar no desenvolvimento e implementacao de politicas publicas que visam o bem da comunidade,
obtendo 4,7 (s=0,51) valores, numa escala de 7 de Likert na Motivacao para o Servico Publico. Das
oito Hipoteses colocadas, previstas, baseadas na literatura existente, nao foi possivel encontrar
evidéncia da relacao entre a Percecao de Suporte Organizacional e o fator Autossacrificio, fator Dever
civico, fator Justica social e fator Egoismo, mas encontramos coincidéncia com a evidéncia que existe
relacdo entre a Percecdo de Suporte Organizacional e o fator Cinismo Social da Motivacao para o
Servico Publico, sendo uma correlacdo negativa e moderada. Em relacao as variaveis demograficas, foi
encontrada diferenca estatisticamente significativa entre o tempo de trabalho e a Percecdo de Suporte
Organizacional, foi possivel encontrar diferenca estatisticamente significativa entre o sexo Feminino e o
sexo Masculino na Motivacao para o Servico Publico, sendo que o sexo Feminino apresenta valor médio
Motivacdo para o Servico Publico superior ao sexo Masculino, e foram observadas diferencas
estatisticamente significativas entre o numero de filhos para o fator Justica Social da Motivacdo para o

Servico Publico.

Palavras-chave: Administracdo Publica, Motivacdo Servico Publico, Percecdo Suporte Organizacional,

Saude.



Public Service Motivation and the Perceived Organizational Support of the Superior
Diagnostic and Therapeutic Technicians. The case study of the Physical Medicine and

Rehabilitation Service of the Hospital de Braga E.P.E.

ABSTRACT

Despite the limited research on the relationship between Public Service Motivation and Perceived
Organizational Support in Public Health entities, it is expected that these two constructs are related and
that demographic variables will have an impact on both. From the response of 23 out of 31 Superior
Diagnostic and Therapeutic Technicians (TSDT) from the Physical Medicine and Rehabilitation (MFR)
service at Hospital de Braga (Public Enterprise Entity) who are active (excluding professionals on
prolonged leave and on paternity leave), which consists of 74.2% responses to the questionnaires
presented, it was not possible to find evidence of the relationship between the constructs. However, it
was possible to see that respondents do not feel supported by the organization, obtaining 2.7 (s=1.10)
values on a 7-point Likert scale for Perception of Organizational Support. They reveal a slight attraction
to public service with a slight interest in participating in the development and implementation of public
policies aimed at the well-being of the community, obtaining 4.7 (s=0.51) values on a 7-point Likert
scale for Public Service Motivation. Of the eight hypotheses placed, predicted based on existing
literature, it was also not possible to find evidence of the relationship between Perception of
Organizational Support and the Self-Sacrifice factor, Civic Duty factor, Social Justice factor and
Selfishness factor. However, we found coincidence with evidence that there is a relationship between
Perceived Organizational Support and the Social Cynicism factor of Public Service Motivation, being a
negative and moderate correlation. In relation to demographic variables, a statistically significant
difference was found between working time and Perceived Organizational Support. A statistically
significant difference was found between Female and Male sex in Public Service Motivation; Female sex
presents a higher average value for Public Service Motivation than Male sex. Statistically significant
differences were observed between the number of children for the Social Justice factor of Public Service

Motivation.

Keywords: Public Administration, Public Service Motivation, Perceived Organizational Support,

Healtcare.
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INTRODUCAO

Garantir cuidados de alta qualidade com a utilizacao otimizada de recursos é um principio fundamental
dos cuidados de saude publicos, por razdes éticas e econdomicas (Gadolin, 2017). Os profissionais de
saude sdo a espinha dorsal de qualquer sistema de saude, e a sua motivacdo e o seu comportamento
influenciam significativamente o desempenho de um Sistema Nacional de Saude, além disso, a
cobertura universal de saude ndo pode ser atingida sem uma forca de trabalho alinhada com esse
proposito e pratica (Fritzen, 2007, Campbell et al., 2014). Uma vez que o trabalho na saude depende
intensamente dos recursos humanos, é extremamente importante garantir a saude e o bem-estar dos
funcionarios profissionais de salude dado que sdo uma pedra angular para alcancar cuidados de alta
qualidade com utilizacao otimizada de recursos (Demerouti et al., 2001; Eklof et al., 2014, Gadolin et
al., 2021). Os profissionais da area da saude sdo reconhecidos pela Organizacdo Mundial da Saude
(OMS), como o mais importante investimento em cuidados de saude, devido as exigéncias do trabalho,
os investimentos financeiros e ndo financeiros por parte do profissional, e o investimento continuo em
educacdo para manter a qualidade de seu trabalho (Muthuri et al. 2020). E necessario garantir que
organizacdes publicas sejam capazes de enfrentar a maior propensado ao absenteismo (Mastekaasa,
2020), enfrentar o claro envelhecimento da forca de trabalho e os desafios relacionados a atracédo dos
trabalhadores mais jovens para a esfera publica (Colley, 2013; Ng et al. 2016), sendo por isso
importante perceber os fatores para atracdo e retencao de Profissionais de Saude no Setor Publico

(Fernandes et al., 2022).

Os diferentes modelos de gestdo hospitalar propdem-se a continua melhoria do funcionamento das
organizacdes publicas, sempre focados no aumento da eficiéncia dos servicos, sendo o modelo reo-
weberiano o0 quadro de referéncia da nova gestdo de recursos humanos (Oliveira, 2020). A boa
administracdo publica deve reger-se pelo principio da eficiéncia: por eficiéncia entende-se a capacidade
de produzir um efeito real e ou especifico, a obtencao de resultados com o minimo de perdas, erros,
dispéndios, e tempo nas tarefas e trabalho (Castro, 2015) e niveis elevados de satisfacdo profissional e
de bem-estar no trabalho e melhor desempenho. Muita das dificuldades recentes dos recursos
humanos na saude advém da utilizacao do estilo de gestdo do setor privado na administracao publica,
inserida no racional New Public Management (NPM), que teve um impacto critico no dominio dos
recursos humanos, nomeadamente na perda de especificidades habitualmente consideradas atrativas
nos recursos humanos na esfera publica, como a garantia de estabilidade no emprego e maior

previsibilidade oportunidades de promocao (Fernandes et al., 2022). Surgiram também varias criticas



relativamente ao foco em indicadores de avaliacdo que ndo se coadunam com a exigéncia das
entidades publicas de saude na promocdo de Saude Baseada em Valor (Porter, 2010, Gray, 2016),
sendo apresentadas algumas ideias base da New Public Governance como reacdo aos problemas
criados pela NPM. Para que haja uma apropriada alocacdo de recursos (naturalmente finitos) em
intervencdes realmente custo-benéficas/efetivas, em servico dos superiores interesses do utente, e
para que seja possivel melhorar as condicdes de trabalho dos profissionais de salde, aumentando a
atracdo pelo SNS, deve-se exigir a mesma transparéncia e indicadores clinicos e processuais centrados
no utente, a todos os agentes que direta ou indiretamente estao incluidos na “network” de prestacao
de servicos de saude (Couto & Neto 2022). Este enquadramento de otimizacao é conhecido por Saude
Baseada em Valor (Porter, 2010, Gray, 2016), que sé é possivel de concretizar se, os profissionais de
saude, a espinha dorsal do Sistema Nacional de Saude (SNS) percecionar que é valorizada e esta

motivada para promover o melhor cuidado ao utente do Sistema Nacional de Saude (SNS)

A Percecao de Suporte Organizacional (PSO), pode ser definida como um conjunto de “crencas globais
desenvolvidas pelo empregado sobre a extensdo em que a organizacado valoriza suas contribuicdes e
cuida de seu bem-estar” (Eisenberger et al., 1986). E a percecao dos funciondrios acerca da qualidade
do tratamento recebido, ou seja, 0 quanto a organizacdo cuida de seu bem-estar e como seus esforcos
sao valorizados e retribuidos. A Motivacao de Servico Publico (MSP) tornou-se um tdpico importante
desde o inicio dos anos noventa. A MSP é definida como “uma predisposicao do individuo para
responder a motivos fundamentados primariamente ou unicamente em instituicdes e organizacoes
publicas” (Perry e Wise, 1990), a motivacdo em trabalhar para o interesse publico é o que distingue
trabalhadores de organizacdes publicas de funcionarios do setor privado (Houston, 2006; Kim, 2005)
sendo as recompensas intrinsecas cruciais na motivacao dos funcionarios publicos e dos funcionarios
de entidades sem fins lucrativos (Prysmakova, 2021a, 2021b). Apesar das relacdes entre Motivacao de
Servico Publico (MSP) e Percecdo de Suporte Organizacional (PSO) ndo estarem bem estudadas
espera-se que estejam positivamente relacionadas, e é expectavel que as variaveis demograficas
tenham impacto na MSP e PSO, nao sendo possivel perceber se o profissional atribui a
responsabilidade das suas insatisfacoes profissionais & gestao local (e qual o nivel de hierarquia) ou as

decisdes centrais da Administracao Publica.



JUSTIFICACAO DO ESTUDO:

Os problemas do SNS em mudanca:

Desde 2016, a falta cronica de profissionais no setor de saude tem sido um tema recorrente no SNS,
com ameacas de demissdo de diretores de hospitais publicos, queixas de profissionais e insatisfacdo
de pacientes com os tempos de espera. De acordo com o relatério da OPSS (2022), o aumento do
numero de profissionais ndo tem sido acompanhado por uma proporcional expansdo dos servicos, ao
mesmo tempo em que os custos aumentam. Embora a pandemia tenha piorado a situacao, ja se

observava uma tendéncia negativa antes da crise de saude.

Duas razbes sdo apontadas para a queda na produtividade. Em primeiro lugar, a mudanca de jornada
de trabalho de 35 horas para 40 horas teve impacto nas equipas. Além disso, o aumento do
absentismo também tem sido um fator relevante. De 2015 a 2019, a taxa de absentismo subiu de
11,2% para 12,4%, e durante a pandemia, até ultrapassou 20% (2020). A falta de incentivos para a
assiduidade, a suprimida durante o periodo da Troika, e o elevado nivel de estresse dos profissionais
devido a horas extras e condicoes de trabalho insuficientes, tém levado a altos niveis de "burnout"

moderado e grave. (OPSS, 2022).

Julian Perelman encontra varios motivos para a diminuicdo da produtividade (OPSS, 2022)

e Disrupcao das equipas: “Se a passagem para as 35 horas obriga a contratar novos
profissionais, ndo & de esperar que a substituicdo seja perfeita, e que todas as atividades
possam continuar ao mesmo ritmo e com a mesma qualidade, como se nada tivesse
acontecido. O mais provavel ¢ que tenham sido contratados novos profissionais mais jovens e
menos experientes, que tiveram que aprender e se adaptar para conseguir 0 mesmo
desempenho que os profissionais que vieram substituir. Esta transicdo pode nao ter sido
simples, obrigando a um periodo de transicao mais ou menos longo, com consequéncias

negativas na prestacao de servicos.” (OPSS, 2022)

e Aumento do absentismo. “Entre 2015 e 2019, a taxa de absentismo aumentou de 11,2 para
12,4% e, durante a pandemia, chegou a aumentar mais de 20% (em 2020). A disrupcao dos
servicos, mencionada no paragrafo anterior, pode assim atingir proporcdes dramaticas. Resta

perceber quais as causas de um absentismo de tamanha dimensao, € aqui as causas



possiveis abundam (OPSS, 2022). A falta de controlo da assiduidade, ou a falta de incentivos
para ela (durante a Troika foram suprimidos estes incentivos) e o nivel elevado de desgaste dos
profissionais, esgotados pelas horas extraordinarias e as condicdes de trabalho pouco
satisfatorias pode explicar estes nimeros. 21, % dos profissionais entrevistados a trabalhar no
SNS com burnout moderado, e 47,8% com burnout elevado. (Aroco et al., 2016), outra razédo
pode ser encontrada na literatura, a MSP pode aumentar o presenteismo (ir trabalhar doente),
0 que por sua vez aumenta o absenteismo e neutraliza - ou mesmo excede as reducdes de
absentismo. Trabalhar nos dias com doenca pode trazer consequéncias a longo prazo para a
medida em que os funcionarios estdo ausentes do trabalho por motivo de doenca. (Jensen et

al., 2019)

“Uma terceira explicacao, ndo independente da segunda, € a concorréncia do setor privado. A
saida de profissionais para o setor privado, abundantemente noticiada e referida
recorrentemente pelos administradores hospitalares, pode ser vista como o resultado de varios
fatores. No setor publico, sdo apontadas as condicdes de trabalho insatisfatorias: sobrecarga
de trabalho, complexidade crescente dos casos, espacos fisicos degradados, falta de recursos
(nomeadamente equipamentos funcionais) ou auséncia de apoio e reconhecimento pelas
chefias. Também sao apontadas as condicdes de emprego, nomeadamente os salarios
insuficientes, a falta de perspetivas de carreira, os horarios pouco flexiveis, e a dificuldade em
adquirir novos conhecimentos e investigar. Em paralelo, o setor privado tem-se desenvolvido
fortemente nos ultimos anos, em particular desde o periodo da Troika. Por um lado, o setor
privado aproveitou as dificuldades do publico para atrair utentes e profissionais e, por outro
lado, tem havido uma consolidacao do setor, com a diminuicdo progressiva dos pequenos
consultorios, cuja viabilidade financeira foi posta em causa durante a Grande Recessao, e
fortalecimento dos grandes grupos, capazes de fazer face as perdas de rendimento pontuais e
de absorver clinicas de menor dimensado. Esta concorréncia reforcada do setor privado, e a
constante saida de profissionais do SNS, podera ter contribuido para uma excessiva
rotatividade e para a destruicdo das equipas, além da necessidade, ja referida, de contratar
profissionais mais jovens e menos experientes que 0s que vieram substituir. De notar,
finalmente, que nem sempre a doenca ou as suas determinantes conduzem ao absentismo,
dando lugar ao presenteismo. Este termo designa o individuo que comparece ao trabalho

enquanto fisica ou psicologicamente doente, e se encontra incapaz de funcionar eficazmente.



Infelizmente, no nosso melhor conhecimento, nao existem dados para Portugal que permitam

quantificar este fendmeno. “(OPSS, 2022)

O relatério primavera da (OPSS, 2022) apresenta, portanto, varios motivos para a quebra de
produtividade das quais apontamos principalmente ao absentismo e presenteismo e o aumento da
intencao de rotatividade que resulta da desmotivacéo por parte dos profissionais, falta de incentivos
para assiduidade, desgaste dos profissionais, esgotados pelas horas extraordinarias e as condicoes de
trabalho pouco satisfatorias e niveis de burnout elevados e da doenca. Tendo em consideracdo este
enquadramento, mais relevante se torna perceber mais sobre o que pode influenciar a Percecédo de
Suporte Organizacional (PSO) e Motivacdao para o Servico Publico (MSP) dos profissionais de saude

para aumentar a produtividade.

Recursos Humanos e a concorréncia entre sefores publico e privado:

Houve um aumento de camas, médicos e enfermeiros no setor privado entre 2012 e 2019, enquanto o
nimero de camas e de médicos estagnou no setor publico. Ao mesmo tempo, as consultas e cirurgias
no setor privado aumentaram mais do que no setor publico. De notar que, se entrarmos mais em
detalhe nos dados do INE, as cinco especialidades seguintes sdao as que mais contribuem para o
aumento de consultas no setor privado: ortopedia (52%), oftalmologia (72%), medicina fisica e
reabilitacdo (85%), medicina dentaria (212%), ginecologia/obstetricia (63%) e ORL (64%), (OPSS, 2022).
Os profissionais de saude existem em numero limitado, dado que a capacidade de formar profissionais,
ou de atrair profissionais estrangeiros, ndo €, obviamente, ilimitada. Os setores publicos (SNS) e
privado tém vindo a concorrer por estes recursos limitados. Esta concorréncia €, no entanto, desigual
em alguns aspetos, em detrimento do SNS. Principalmente porque o setor privado goza de uma
flexibilidade que o SNS ndo tem; nomeadamente, pode contratar profissionais com grande facilidade,
sejam novas contratacdes ou substituicbes, e pode negociar contratos com total liberdade
(remuneracdes e horarios de trabalho), para cada profissional, independentemente do seu estatuto ou

carreira. (OPSS, 2022)

O SNS, embora a possibilidade de substituicdo tenha sido flexibilizada durante a pandemia, confronta-
se com fortes constrangimentos em termos de contratacdo (que passam por um sistema complexo e
demorado de autorizacdes), de remuneracoes e horarios (fixados por tabelas). Em particular, o sistema

de concursos ndo permite contratar médicos, enfermeiros e outros profissionais para o quadro (porque



entrariam como despesas de pessoal) garantindo equipas coesas, a continuidade de cuidados e
combater a disrupcdo das equipas mencionadas acima. Os hospitais do SNS tém tentado fugir a esta
rigidez principalmente através do pagamento ao ato, generoso, das consultas e cirurgias em producao
adicional (o sistema SIGA-SNS) e do pagamento de horas extraordinarias. Ora, se estes mecanismos
tém permitido aos hospitais publicos uma alavanca para reter profissionais, a sua aplicacdo nao deixou
de ser limitada pelas fortes restricdes orcamentais - por vezes limites legais, como no caso dos
orcamentos para horas extraordinarias - e pelas suas regras de aplicacdo, como sendo o facto de que o
pagamento ao ato se pode aplicar apenas para pagar atividades adicionais e nao a producao base.
Além disso, os valores pagos nao deixaram de ser sempre fixados por tabelas nacionais. Finalmente, a
contratacdo de profissionais, para fugir as regras dos concursos, tem sido realizada através de
Fornecimentos e Servicos Externos a empresas de trabalho temporario, contribuindo para a erosao e a
disrupcdo das equipas, mas com custos substancialmente superiores. (OPSS, 2022) Por outro lado, o
privado tem-se centrado prioritariamente, embora cada vez menos exclusivamente, em intervencoes
que sdo relativamente pouco complexas, oferecidas a uma populacdo mais saudavel e com maior
capacidade para pagar, por precos fixados também de forma muito flexivel num setor relativamente
pouco concorrencial. Noutros termos, o setor privado tem conseguido oferecer condicdes de trabalho
mais favoraveis por tratar uma populacdo menos complexa e com maior literacia, e pelas condicdes
financeiras que lhe tém permitido inovar em termos de equipamentos e outros meios de tratamento

(OPSS, 2022).

De acordo com Thomson, Cylus e Evetovits (2019), Portugal apresentava uma das taxas mais elevadas
de pagamentos diretos entre os paises da UE em 2019, representando 30% das despesas totais de
salde, o que equivale ao dobro da média da UE. A cobertura publica para cuidados médicos
ambulatoriais era particularmente insuficiente, sendo de 57% comparado com 67% na UE. Estes altos
niveis de pagamentos diretos para bens e servicos de saude resultaram em uma percentagem elevada
de despesas de saude catastroficas no pais. Em 2015, mais de 10% dos agregados familiares
portugueses tiveram despesas de saude catastréficas, enquanto a média na UE era de 6,5%. A maioria

das pessoas que teve despesas de saude catastroficas pertencia ao quintil de rendimentos mais baixo.

Em 2020, as autoridades nacionais tomaram medidas para ampliar a cobertura de beneficios e reduzir
0s custos financeiros para os agregados familiares, incluindo a eliminacao de taxas moderadoras para
servicos de cuidados de saude primarios e outros cuidados de salde prestados pelo SNS. No entanto,

€ necessario que essas reformas sejam acompanhadas de reformas no gerenciamento de recursos



humanos para garantir a eficiéncia dos recursos publicos através do aumento da produtividade. O SNS
ainda enfrenta desafios na contratacdo de profissionais devido a um sistema complexo e demorado de
autorizacoes e as remuneracdes e horarios fixados por tabelas. O sistema de concursos ndo permite
contratar médicos, enfermeiros e outros profissionais para o quadro, o que prejudica a continuidade

dos cuidados e a coesdo das equipas (OPSS, 2022).

Técnicos Superiores de Diagndstico e Terapéutica (15D7s)- Enquadramento juridico-legal dos TSDTs:

Os funcionarios publicos (CTFP) estdo enquadrados no direito administrativo, enquanto os Contratos
Individuais de Trabalho (CIT) estdo enquadrados no direito do Codigo de Trabalho. Estas diferencas a
luz da lei e duracao de trabalho, poderao, para além de outros motivos, promover percecoes setoriais
dentro dos grupos de trabalho e em relacao ao tratamento, aos direitos e deveres da organizacdo
perante os dois modelos de contrato, bem como as que promovem diferencas da Motivacado de Servico
Publico e Percecdo de Suporte Organizacional entre os dois grupos. Com a implementacdo da New
Public Management (NPM) na Saude foram criados os Contratos Individuais de Trabalho efetivos e
temporarios, e sabe-se que a tendéncia do individuo de “estar 1& para os outros” & significativamente
afetada por cargos temporarios no setor publico, por sua vez o trabalho de part-time parece afetar, os
“interesses politicos e sociais” dos profissionais do setor publico (Grund & Thommes, 2017). Os
profissionais de saude do Hospital de Braga, neste caso foram estudados os Técnicos Superiores de
Diagndstico e Terapéutica do servico de Medicina Fisica e Reabilitacado do Hospital de Braga E.P.E., por
terem, alguns, vivido sob a alcada de dois modelos de gestéo, sdo na perspetiva de “user perspective”
dos dois modelos, referéncias importantes neste contexto atual de mudanca revolucionaria dos
modelos de gestao, quadros normativos e da redefinicao da Gestdo de Recursos Humanos. (Stickland,

1998).

No dia 4 de maio de 2018, o Ministério de Saude acordou com os sindicatos que representam os
trabalhadores em Contrato Individual de trabalho (CIT), cujas funcdes sdo idénticas as desenvolvidas
pelos trabalhadores com Contrato de Trabalho em Funcdes Publicas (CTFP), integrados em carreiras
gerais — Técnico Superior, Assistente Técnico e Assistente Operacional, o que permitiu a harmonizacdo

entre 0s dois regimes de vinculacdo existentes no SNS. Neste ambito destaca-se o entendimento



quanto ao periodo normal de trabalho semanal e tabelas remuneratérias. “Realca-se ainda que sera
aplicado a estes profissionais o principio “trabalho igual, salario igual”, ou seja, sera possibilitada a sua
transicao para o regime das 35 horas semanais, com efeitos iniciados a partir de 1 de julho de 2018,
Foram ainda descongeladas as carreiras, apenas para os profissionais em vinculo de Contrato de
Trabalho em Funcdes Publicas (CTFP), havendo, no momento da escrita deste documento, muitas
duvidas sobre a atribuicao correta dos pontos aos CTFP e ainda sobre a validade, e se valida, a forma
da atribuicdo de pontos aos CIT, concretamente a forma da aplicacdo Lei n.° 34/2021, de 8 de junho.
Espera-se que para diminuir o absentismo e o presenteismo, aumentar a satisfacdo dos profissionais
de saude, e aumentar o Compromisso Organizacional e consequentemente a qualidade dos cuidados
prestados, é fulcral que a harmonizacdo entre os dois regimes contratuais CIT e CTFP se prossiga, e o
descongelamento das carreiras e atribuicdo de pontos deve ocorrer de forma a ndo promover a
percecao de injustica , que é um antecedente da Motivacdo de Servico Publico nos profissionais de
saude (Fernandes, 2022) . A motivacdo de servico publico relaciona-se com as percecdes dos
funcionarios da sua organizacdo, como boas ou mas, e isso afeta sua percecdo de justica (Wang &
Seifert, 2020) existe forte associacdo, em todos os sectores, entre a Percecdo de Suporte
Organizacional e Justica organizacional (Aryee & Chay, 2001; Khurram, 2009; Tremblay et al., 2010;
Demir, 2015).

A aplicacao do ideal da New Public Governance, pelo seu elemento descentralizador, podera ajudar a
cumprir as medidas necessarias para aumentar a Percecdo de Suporte Organizacional (Eisenberger ef
al, 2016), ao negociar com cada profissional, as metas de desempenho a atingir. Foi publicado no
Diario da Republica o Decreto-Lei n.° 52/2022, de 4 de agosto que cria o Estatuto do Servico Nacional

de Saude (SNS).

O novo estatuto dard mais autonomia aos hospitais e centros de salde, ndo sé nas contratacdes, mas
também no investimento pode ser uma boa oportunidade para melhoria do SNS. As metas devem ser
realistas, exequiveis, monitorizaveis, e adaptadas as necessidades locais. Deve-se avaliar o
cumprimento das metas e, eventualmente, retirar a dedicacao plena a quem nao as conseguir cumprir
e acompanhar que os valores pagos possam enfrentar a concorréncia do setor privado. Em areas mais
remotas podera ser necessario pagar melhor para atrair mais profissionais. Em grandes centros
urbanos, podera ser necessario pagar mais para fazer face a maior concorréncia do setor privado. Um
modelo de remuneracao inovador e atrativo nao ¢ suficiente se nao foram melhoradas as condicoes de

emprego, como a flexibilidade nos contratos em termos de horas, e de trabalho, como sendo a


https://dre.pt/dre/detalhe/decreto-lei/52-2022-187049881
https://dre.pt/dre/detalhe/decreto-lei/52-2022-187049881

possibilidade de investigar e estudar, de progredir na carreira, e de ser reconhecido pelas chefias
(OPSS, 2022) que permitira recompensas intrinsecas cruciais na motivacdo dos funcionarios publicos
(Prysmakova, 2021a, 2021b) e por inferéncia os CIT que também promovera a diminuicdo do
absentismo e do presenteismo, o aumento da satisfacdo dos profissionais de saude, e aumento do

Compromisso Organizacional e consequentemente a Produtividade.

Estudo realizado.

Realizou-se um estudo de abordagem quantitativa a partir dos questionarios de Percecdo de Suporte
Organizacional e Motivacdo de Servico Publico (Santos & Goncalves, 2010, Fonseca et al., 2020), e a
analise do impacto das Variaveis Sociodemograficas e Regime Contratual dos profissionais de saude
nos questionarios. Sera igualmente realizada uma analise estatistica descritiva das relacdes entre os
questionarios e as suas variaveis. Serdo apresentadas as seguintes hipdteses: Hipdtese 1 - A PSO
correlaciona-se positivamente com a MSP (total, todas as dimensdes em conjunto); Hipdtese 2 - a PSO
correlaciona-se positivamente com a dimensao Autossacrificio; Hipotese 3 - a PSO correlaciona-se
positivamente com o Fator Dever civico; Hipdtese 4 - a PSO correlaciona-se positivamente com o Fator
Justica social; Hipdtese 5 - a PSO correlaciona-se negativamente com o Fator Egoismo; Hipdtese 6 - a
PSO correlaciona-se negativamente com o Fator Cinismo; Hipotese 7 - As Variaveis demograficas
poderdo ter impacto na PSO; Hipotese 8 — As varidveis demograficas poderao ter impacto na MSP
e/ou nos Fatores MSP (avaliados independentemente) - Fatores de 1 a 5 (autossacrificio, dever civico,

justica social, egoismo, cinismo social).

Foi realizada a Analise Descritiva, a Apresentacdo de resultados, a Discussao de resultados das
Variaveis Sociodemograficas, o Coeficiente de relacdo de construtos e relacdo de variaveis, e finalmente
serao abordadas a Limitacdes e futuras linhas de investigacao. A analise do enquadramento foi sobre a
Administracdo Publica (AP) tradicional, a New Public Management (NPM), e o New Public Governance
(NPG), as evolucdes do Sistema Nacional de Saude portugués em paralelo com as evolugdes da AP e
de que forma o Hospital de Braga E.P.E enquadra-se na presente AP portuguesa. Apresentaremos as
relaces entre Gestdao de Recursos Humanos, enquadramento legal e as anteriores dimensdes de
estudo, particularmente a Teoria do suporte organizacional (TSO), na qual se insere a Percecdo de
Suporte Organizacional (PS0O), a Motivacdo de Servico Publico (MSP) e a importancia destes construtos

no objetivo final da producao de Saude baseada em Valor (SBV).



OBJETIVOS

O objetivo do estudo ¢é analisar quantitativamente a correlacdo da Motivacao de Servico Publico (MSP)
com a Percecdo de Suporte Organizacional (PSO), e a influéncia das varidveis demograficas na PSO e
MSP dos Técnicos Superiores de Diagndstico e Terapéutica (TSDT) do servico de Medicina Fisica e
Reabilitacdo no Hospital de Braga EPE. Pretende-se analisar, via questionario (Santos & Goncalves,
2010, Fonseca et. al., 2020) a relacado dos construtos neste cenario e as diferencas nos profissionais
de saude mediante as variaveis Sociodemograficas. Sera realizada ainda uma reflexdo do
enquadramento no contexto das conotacbes basicas e caracteristicas estratégicas teodricas da gestao
de Recursos Humanos e transicdo NPM para NPG. Neste estudo serd ainda realizada uma reflexdo
sobre a influéncia do enquadramento atual juridico-legal dos regimes contratuais nas variaveis
demograficas e nos antecedentes dos construtos. Apresentaremos as caracteristicas da transicdo do
modelo gestdo PPP (parceria publico-privada) para EPE (entidade publico-empresarial) no Hospital de
Braga e a evolucdo do enquadramento juridico legal dos TSDT s em Hospital Publico. Refletir-se-a
sobre a possivel relacdo das variaveis demograficas na MSP e PSO particularmente nos antecedentes
gue estarao mais relacionados com a alteracao do modelo de gestao e enquadramento administrativo e
também a evolucdo do enquadramento juridico-legal da carreira TSDT: Progressdo na carreira/
satisfacdo profissional, Remuneracdo, Equidade / Justica Organizacional; ambiente organizacional
“workplace environment” e na Pratica dos RH /Condicdes de trabalho “job conditions/working

conditions”;

Nao foram cruzados os antecedentes que envolvem os supervisores e a equipa de gestdo de recursos
humanos diretamente nos antecedentes MSP e PSO, com os resultados e expetativas por dois motivos.
O primeiro porque seria necessario estudar através de questionarios para compreender as acdes dos
supervisores. O segundo motivo explica-se no contexto em que o estudo se deu. O supervisor nao
possui qualquer responsabilidade no enquadramento juridico-legal que é consequéncia da modelo de
gestao da Administracao Publica. Sendo assim poderiamos atribuir responsabilidade do supervisor no
maior Suporte de Supervisores “supervisor support”, e também” Recognition, Self-Realization, and
Responsibility”, tendo como base o elemento comunicativo, celeridade das acbes, promocao da
autonomia, e atribuicdo de tarefas com base a formacado dos profissionais, mas sem um estudo
aprofundado é impossivel aferir a influéncia dos supervisores na MSP e PSO. Admitimos, no entanto,

que os resultados obtidos podem ter a influéncia de certos sentimentos em relacao a acéo dos
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supervisores diretos ou indiretos, sendo por isso, uma limitacdo do trabalho. Estas recomendacao sao

incluidas nas propostas de futuras investigacoes.
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CAPITULO 1 - Revisio de Literatura

1.1 Enquadramento Tedrico

1.1.1 Administracao Publica tradicional (AP) e New Public Management (NPM)

1.1.1.1 Interesse, necessidades e preferéncias dos cidadaos, e a transicao AP tradicional
para NPM

A mudanca da AP para o NPM nas décadas de 1980 e 1990 implicou indiscutivelmente mudancas na
concecao dos interesses dos cidadaos ou contribuintes, e direitos e obrigacdes constitucionais bem
definidos para com os clientes ou consumidores que escolhem livremente os prestadores de servicos
para satisfazer suas necessidades e preferéncias (Lowery, 1998; Alford, 2002). Tais nocdes
emergentes de consumismo foram muitas vezes sustentadas por programas de reformas visando uma
desregulamentacao significativa como meio de melhorar o desempenho econdmico do setor publico
(Hood, 1991, 1995). A desregulamentacao significa uma mudanca nas preferéncias legislativas em
que as preocupacdes com melhorias no desempenho econdmico, muitas vezes expressas em termos
de maior eficiéncia, tém precedéncia sobre os papéis mais tradicionais das agéncias publicas na
aplicacao do cumprimento do estado de direito pelos cidadaos (Hood, 1995; Newman, 2000; Meyer &
Hammerschmid, 2006). Para reforcar os incentivos para esse fim, os 6rgaos publicos foram cada vez
mais transformados de burocracias unificadas encarregadas da execucdo de politicas em unidades
mais autdnomas, contratando entre si e com clientes externos em condicdes competitivas de mercado

(Hood, 1995; Peters & Pierre, 1998; Le Grand, 2007).

As nocdes de escolha do cliente eram muitas vezes vistas como pré-requisitos fundamentais de tal
competicdo, amplificando as pressdes indutoras de eficiéncia decorrentes de acordos de mercado
(Osborne, 2006; Greener, 2008). As preocupacdes predominantes com a eficiéncia também se
manifestaram em praticas de controle fortemente voltadas para a responsabilidade descentralizada por
aspetos de desempenho financeiro e focados em resultados, em oposicao a regulamentacao politica
detalhada de insumos e processos intraorganizacionais que supostamente caracterizam a AP (Hood ,
1991, 1995; Brignall & Modell, 2000; Norman & Gregory, 2003). Enquanto a monitorizacdo detalhada
dos processos de nivel operacional era necessaria para salvaguardar a conformidade organizacional

com as regras e regulamentos, foram introduzidos indicadores de saida claramente definidos para
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permitir a troca de mercado e avaliar a eficiéncia organizacional (expressa como alguma relacao entre

saidas e entradas) e resultados financeiros (Hood, 1995).

O movimento descrito derivou para a concretizacdo de um novo modelo de organizacao administrativa,
normalmente designado pela expressdo NPM (“New Public Management”), o qual veio romper com o
paradigma weberiano de Administracao Publica. Para além da influéncia das teses vulgarizadas pela
Public Choice (Cabral, 2013), o surgimento daguele modelo ficou a dever-se a apologia da transposicao
para a Administracao Publica, ndo apenas das técnicas e formas de gestao das empresas privadas
(“management”), mas também dos seus objetivos e principios gestionarios fundamentais. O modelo
assim proposto foi contagiante e, rapidamente, alastrou-se a outros paises nao apenas do moderno
mundo anglo-saxénico (os E.U.A., a Nova Zelandia e a Austrdlia...), mas também da antiga,
centralizadora e burocratica Europa (Alemanha, Suica, paises nérdicos e, em menor medida, no caso

francés. (Cabral, 2013)

A influéncia das teorias da escolha publica e da New Public Management conduziu & separacdo entre
unidades de provisdo e unidades de producdo, cabendo as primeiras fazer as escolhas politicas
legitimadas pelo voto, e as segundas produzir bens e prestar servicos publicos. Entre estas unidades
inclui-se atualmente uma constelacdo de organizacdes e instituicdes de diferente natureza juridica:
setor publico-empresarial, empresas privadas, organizacdes do terceiro setor, fundacdes e instituicoes

publicas e de direito publico. (Bllhim, 2017)

Fundamentado na experiéncia britanica & possivel proceder a caracterizacao da NPM, com base nos

seguintes elementos (Hood 1991, 1996):

a) A ideia de gestao profissional, no sentido da profissionalizacdo da gestao publica;

b) A introducao de uma “cultura” de performance e das medidas respetivas;

c) A énfase nos resultados (a ideia da gestdo por objetivos);

d) A fragmentacao das grandes unidades administrativas;

e) A adocao de estilos de gestdo empresarial;

f) A ideia de se fazer mais com menos dinheiro (“value for money”), (Cabral, 2013).
As reformas, baseadas na New Public Management, procuraram resolver seis problemas:

1. aumentar a produtividade/eficiéncia, “como fazer mais com menos" (Kettl, 2000, 2002);
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2. fortalecer as forcas de mercado para curar as patologias burocraticas;

3. estreitar os lacos entre governo e cidadaos, satisfazendo as suas necessidades pela melhoria
do servico publico;

4. descentralizar o poder de decisdo na hierarquia burocratica ou em nivel politico inferior mais
préximo do cidadao;

5. melhorar as capacidades do governo para administrar a politica publica;

6. Aumentar a responsabilizacao dos politicos eleitos.

Tais processos de reforma conduziram, desde finais dos anos 80 do século passado, a fragmentacao
do estado, a sua transformacao num estado oco — hollowstate (Peters, 1993; Rhodes 1994, 2000) —,
a alteracao dos processos e da natureza da administracao publica, bem como a mudanca das funcdes
do estado (Larry, 2005), ao uso de terceiros na prestacdo de servicos (Milward & Provan, 2000) e na

coproducao de servicos publicos (Bovaird, 2007).

1.1.2 New Public Governance

Ao longo das Uultimas décadas, a énfase na literatura sobre as reformas da gestdo do setor publico
mudou gradualmente de foco na gestdo de organizacdes individuais para preocupacdes mais amplas
com a governanca de sistemas complexos de prestacdo de servicos. Esse desenvolvimento foi descrito
em termos de uma mudanca de New Public Management (NPM) para New Public Governance (NPG)
ou siglas semelhantes, sinalizando uma mudanca bastante fundamental no ethos de reforma em varios
paises. Como a teoria da “New Public Management” procurava excessivamente a eficiéncia e o
empreendedorismo, foram apontadas a “New Public Management” inconsisténcias na ideologia,
gestao e papel de pesquisa (Dawson & Dargie, 1999); o uso da NPM foi limitado a paises como Gréa-
Bretanha, Estados Unidos, Australia e norte da Europa, enquanto a antiga administracao publica ainda
era dominante em outros paises (Kickert, 1997); e de fato, devido a falta de fundamentacao teorica
real e rigorosa, o conceito de “New Public Management” foi visto como um ramo da antiga teoria da
administracdo publica (Frederickson & Smith, 2003). Apos o surgimento da New Public Management, a
New Public Governance foi o paradigma tedrico que mais se adaptou a administracdo publica
governamental contemporanea, que resulta numa grande mudanca no papel do governo e na relacao

entre governo e sociedade civil (Chen, 2000)
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Alguns criticos argumentaram que a New Public Management confundiu o objeto do governo com
“cliente” em vez de “cidaddo”. Contrastando quer com a NPM, quer também o modelo de
Administracdo Publica weberiana, desenvolveu-se mais recentemente o conceito de “new public
governance” (NPG) como novo paradigma de provisdo de servicos publicos e que encontra grande
parte das suas raizes nas teorias institucional e da gestdo em rede (“network”), (Osborne, 2010)
enquadrada no modelo neo-weberiano. Esta implosao do modelo tradicional obrigou a reinventar a
relacao entre o estado e a sociedade, e € neste contexto que emerge a nova governacao publica.
(Bllhim, 2017). A profunda mudanca resulta da critica a teoria tradicional da administracao publica
(modelo weberiano) que enfatizava a impessoalidade, a institucionalizacdo e a especificidade logica
rigorosa que se enquadrava ao periodo de producdo em massa e que melhorou muito a eficiéncia do
trabalho exigido desse periodo. A NPM baseou-se teoricamente na gestao economica e empresarial
tradicional. Era diferente da burocracia hierarquica de estrutura linear, enfatizando a estrutura do
governo e do mercado. No entanto, essa estrutura de foco no poder de mercado, na alocacao de

recursos sociais e na solucao do problema do publico, ignorou outras organizacdes na administracao

publica.
Elementos weberianos (AP) Elementos neo-weberianos (NPG)

e Reafirmacéo do papel do estado como e Mudanca de orientacdo: focalizacéo na
principal facilitador na resolucdo de envolvente externa alinhada com a
problemas, tais como globalizacao, satisfacdo das necessidades e desejos
mudanca tecnologica, mudanca do cidadao, conseguida principalmente
demografica e ameaca ambiental. por uma cultura profissional de

qualidade e de servico do que pela

) . , introducao de mecanismos de mercado.
e Reafirmacdo do papel da democracia

representativa (central, regional, local)
como elemento de legitimacao do poder. e De forma suplementar (ndo substitutiva)
a democracia representativa é

) - . . . enriquecida por instrumentos de
e Reafirmacao da importancia do direito

. . consulta e de representacao direta dos
administrativo — adequada aos novos

. L cidadaos.
tempos — na preservacdo de principios
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basicos relativos a relacdo estado/

cidaddao, nomeadamente quanto a e Publicacao de leis incentivando a
igualdade perante a lei, a seguranca meritocracia, os resultados, mais do que
juridica e ao escrutinio das acdes do 0 cumprimento dos procedimentos,
estado. nomeadamente no equilibrio entre

controlo a priori e a posteriori, sem
abandonar totalmente o anterior dos

e Preservacado da ideia do servico publico,

procedimentos
embora em novos moldes.

e Profissionalizacao do servico publico: o
funcionario ja ndo é apenas um perito
na interpretacao e aplicacao da lei, mas
também um gestor profissional,
orientado para satisfazer as

necessidades dos cidadaos,/ utentes

Tabela 1 -Flementos centrais weberianos e neo-weberianos (Bllhim, 2017, Oliveira, 2020)

1.1.2.1 A conotacdo bdsica e as caracteristicas da New Public Governance

A palavra “governanca” existe ha milhares de anos. Existem cinco pontos de vista principais de

governanca.

(a) O principal érgao de governanca nao se limita ao governo e outros setores publicos, mas

também inclui instituicées publicas sociais e outros atores;
(b) O limite da governanca ¢ incerto, a responsabilidade é partilhada;
(c) Governanca diz respeito a diversidade de assuntos, métodos, contetdos, ferramentas, etc.;

(d) Gestéo significa uma rede auto-organizada, e interacao entre os interesses dos sujeitos

na rede;

(e) A governanca depende da vontade de cooperacao e da confianca.
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A boa governanca deve incluir oito caracteristicas principais que sdo participacdo, consenso,
responsabilidade, transparéncia e resposta, efetiva e eficiente, justa, ndo rejeitar a nenhum grupo ou
individuo, o estado de direito. “Governanca” & um processo em que mercado e terceiros setores
participam na producdo de produtos e prestacdo de servicos publicos com o governo (Rhodes, 1996).
A “Nova Governanca Publica” é baseada na sociologia organizacional e na teoria das redes sociais, tem
as caracteristicas do pluralismo, da atencdo a gestdo das organizacdes, enfatiza o processo e 0s
resultados do servico, usa a confianca como mecanismo de governanca e tem valor de
neocorporativismo. (Osborne, 2009). E a soma de métodos que uma variedade de organizacoes
publicas ou privadas administram os seus assuntos comuns. E um processo continuo que coordena
diferentes assuntos de interesse que conflitavam entre si, e inclui tanto as regras e regulamentos

formais quanto informais.
A Governanca com teoria tem cinco proposicoes (Stoker, 1999):

a) O governo ndo é o Unico centro de poder. Varias instituicdes publicas e privadas, desde que
sua autoridade de poder seja reconhecida pelo publico, podem ser centros de poder em diferentes

niveis;

b) Presta atencdo a tendéncia de transferéncia de responsabilidade publica que do governo

para as organizacdes nao governamentais e individuos;
c) Os principais 6rgaos da administracao publica dependem uns dos outros;
d) Essa dependéncia de poder deve formar uma rede de auto-organizacéo;

e) Os governos precisam de usar novas ferramentas para coordenar e integrar os recursos

sociais, ao invés de usar a autoridade e o comando.

1.1.2.2 Transicao NPM para NPG, a nocdo do consumismo.

A légica de governanca associada a NPM tende, assim, a subsumir a nocao de consumismo
sob preocupacdes de eficiéncia centradas no mercado. Isso difere significativamente da concecao de
interesses dos cidaddos que sustenta a légica emergente do NPG. Varios observadores notaram como
o discurso em torno da mudanca de NPM para NPG implica uma mudanca nas opinides dos cidadaos

de consumidores relativamente passivos para coprodutores, mais ativamente envolvidos na prestacao
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de servicos e na tomada de decisdes e exigindo servicos coordenados de varias agéncias (por exemplo,
Bovaird, 2007; Simmons et al., 2007; Powell et al.; 2010; Fotaki, 2011). Essas mudancas foram
associadas a reformas que revelam preferéncias legislativas mais fortes para uma maior orientacédo ao
cidadao e os aspetos mais qualitativos da prestacdo de servicos, em oposicdo a uma énfase unilateral
na eficiéncia e melhorias no desempenho econémico (Denhardt & Denhardt, 2000; McGuire, 2001;
Osborne, 2006), tém sido acompanhadas por uma crescente critica aos arranjos de mercado e a
propagacdo de formas de organizacdo baseadas em rede, com énfase mais forte na colaboracao
interorganizacional do que na competicdo para atender as necessidades dos clientes (Newman, 2001;

Dunleavy et al., 2005 , Entwistle & Martin, 2005; Osborne, 2006).

A coordenacao eficaz da rede, em vez de uma troca de mercado eficiente, torna-se assim uma tarefa
primordial das agéncias publicas e a ideia de escolha do cliente como precursora da concorréncia da
lugar a preocupacdes mais amplas sobre se as agéncias atendem conjuntamente as necessidades dos
cidadaos. Isso exige uma reorientacdo das praticas de controle de um foco estreito nas saidas de
agéncias individuais para processos interorganizacionais e resultados agregados da prestacdo de
servicos (Heinrich, 2002; Norman & Gregory, 2003; Osborne, 2006). Tais resultados sao geralmente
vistos como indicativos de se as agéncias atendem a objetivos sociais mais amplos e, portanto,
denotam uma énfase na eficacia ao invés da eficiéncia como um aspeto chave de desempenho
(McGuire, 2001; Heinrich, 2002). No entanto, as dificuldades em identificar indicadores de resultados
'objetivos', juntamente com as pressdes para demonstrar como 0s 0rgaos publicos atendem as
necessidades e preferéncias dos cidadaos, levaram ao uso generalizado de indicadores de satisfacao
do cidadado ou do cliente como medidas substitutas de eficacia (McGuire, 2001; Higgins, 2005; Kelly,
2005). Isso reforca as nocdes consumistas de interesses dos cidaddos (Fountain, 2001; Watkins &
Arrington, 2007). As variacOes da ideia de consumismo do setor publico associadas a mudanca de
NPM para NPG podem ser resumidas da seguinte forma. A légica NPM envolve um foco relativamente
estreito na escolha do cliente sob condicdes competitivas de mercado como meio de aumentar a
eficiéncia de agéncias individuais. Em contrapartida, a légica do NPG representa uma transicdo para o
crescente reconhecimento do envolvimento mais amplo e pro-ativo dos cidadaos como coprodutores
em sistemas mais colaborativos de prestacdo de servicos publicos. A incorporacao dessas nocoes
contrastantes de consumismo nas organizacdes pode se manifestar em diferentes padroes de

mudanca.
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1.1.2.3 Gradualidade da Transicao NPM para NPG

Alguns autores anteciparam um desenvolvimento linear pelo qual a nocdo de NPG substitui em grande
parte alguma légica NPM anteriormente enraizada. Analiticamente, tais mudancas manifestaram-se em
mudancas relativamente radicais e completas entre essas logicas de governanca. As perspetivas de
hibridizacdo oferecem um cenario diferente, porém, segundo o qual elementos de diversas légicas sdo
combinados em configuracdes mais ou menos estaveis por meio de processos de mudanca menos
pontuados e descontinuos (Haveman & Rao, 2006). Isso se manifestard em transicdes mais parciais
de uma légica de governanca para outra e na retencéo de elementos-chave de légicas existentes em
configuracdées emergentes. Tais transicdes também podem implicar que elementos da légica PPA ha
muito estabelecida continuem a influenciar as praticas de governanca. No entanto, o processo de
hibridizacdo raramente esta livre de conflitos e tensées e a medida em que produz mudancas mais
duradouras nas praticas de governanca requer atencdo empirica proxima (Kurunm “aki & Miller, 2006,
2011). Se ocorrem mudancas entre as légicas NPM e NPG e se as configuracdes emergentes incluirdo
praticas de governanca estabelecidas ha muito tempo, como aquelas associadas ao PPA, portanto,

precisam ser abordadas como questdes de pesquisa empiricas e abertas. (Wiesel et al., 2014)

A NPG envolve simultaneamente a ideia de estado plural, em que uma multiplicidade de atores
interdependentes contribui para aquela provisdo de servicos e a ideia de estado pluralista, em que
processos multiplos informam o sistema de decisdo politica. Este novo conceito esta muito atento as
pressdes ambientais institucionais e externas que constrangem a implementacao das politicas publicas
e a provisao de servicos. Como consequéncia destas duas formas de pluralidade, o foco de atencéo
incide principalmente sobre as relacdes interorganizacionais e sobre a governance dos processos,
avaliando a efetividade dos servicos e os outcomes que resultam da interacdo das organizacdes do

sector publico com o seu ambiente.

Assim sendo, 0 mecanismo de alocacdo de recursos &€ uma rede interorganizacional, em que a
“accountability” é algo que é negociado em rede ao nivel interorganizacional e interpessoal. A NPG é
simultaneamente o produto e a resposta a natureza cada vez mais complexa, plural e fragmentada da
implementacado da politica publica e da provisao de servicos publicos no século XXI. (Osborne, 2010).
As diferencas principais entre a NPG e a NPM e a Administracdo Publica (AP) tradicional podem ser
encontradas, a partir de (Osborne, 2010; Cabral, 2013; Wiesel et al., 2014; XU et al., 2015; Bllhim,
2017) no quadro seguinte:
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Parad | Raizes Papel Foco Enfase Mecan | Siste | Valores Estrutur | Papel Método Comport
igma tedricas | do ismos ma a do de amento
Estado de de organic cidada pesquis

aloca¢ | provi a o a

ao de séo

recurs | de

o servi

cos

AP Ciéncia 0 Criacéo 0 ethos Lider Método Criagao
Politica e Unitario | sistem politica e Hierarq Fecha | do sector Burocraci | (XU et de de
Politica (Osborn | a implementa uia do publico as al. investigag | politicas e
Publica e, politico | ¢éo (Osborn | (Osbo | (Osborne, | unificada 2015) ao “executin-
(Osborne, | 2010, (Osbor (Osborne, e, rne, 2010, S institucio separating.
2010, Cabral, ne, 2010, 2010, 2010, | Cabral, Constitui | nalista Governo
Cabral, 2013) 2010, Cabral, Cabral, Cabra | 2013) (Wiesel et | ntes, tax | (XU etal. centralizad
2013) Cabral, | 2013) 2013) l, al. 2014) payers 2015) 0 (XU et

2013) 2013) | 2 Regime (Wiesel al. 2015)
Sistema Regulag procedim etal.
burocrétic | ao entos 2014) Execucao
o, (Wiesel Regras 5% Inputs de
dicotomia | etal. e e politicas
politica e 2014) regulac processos (Wiesel et
administr oes intra al. 2014)
ativa (XU (Wiesel organizaci
etal. etal. onais
2015) 2014)

NPM Public A Gestéo e 0 Eficacia cliente Método Outsourcin
Choice e Regulad | organiz | performance | mercad | Abert da Focalizad (XU et positivista | gde
estudos or acao (Osborne, oe 0 concorrén | ana al. (XU et al. Sservico
de gestdao | (Osborn | (Osbor 2010, contrato | racion | ciaeo missao, 2015) 2015) govername
(Osborne, | e, ne, Cabral, S al papel do descentra ntal e
2010, 2010, 2010, 2013) classico | (Osbo | mercado lizada, a Positivista | marketing
Cabral, Cabral, Cabral, | 5*Outputs sou rne, (Osborne, | voltada administ | (Bllhim, (XU et al.
2013) 2013 2013) neoclas | 2010, | 2010, para 0s racao 2017) 2015)
Teoria sicos Cabra | Cabral, resultado pertence
econémic | Promov (Osborn | 1, 2013) s, de tipo | -lhe
afilosofia | era Eficién e, 2013) empresari | (Bllhim, Trocas de
de gestdao | concorr | ciae 2010, Eficiéncia | al 2017) mercado
do setor éncia e resulta Cabral, (XU et al. (Bllhim, (Wiesel et
privado orienta¢ | dos 2013) 2015) 2017) al. 2014)
(XU et al. dopara | finance Filosofia Clientes
2015) 0 iros da gestao consumi

mercad (Wiesel privada mercados | dores

0 etal. (Bllhim, competiti (Wiesel

(Bllhim, | 2014) 2017) VoS etal.

2017) (Wiesel et | 2014)
al. 2014)
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5*Melh Eficiéncia
orar e
perform resultado
ance s
econém financeiro
ica S
(Wiesel et
al. 2014)
NPG Teoria Plural e A Negociagao Rede Disperso Método
institucio pluralist | organiz | de valores, (networ | Abert e Fragment | Participa | coletivista | independé
nal e da a acao e significadoe | k) e 0 controver | acdo da nte na (XU et al. ncia civil,
“network” | (Osborn | o seu relacoes contrato | fecha ] unidade deciséo 2015) deliberaca
(Osborne, | e, ambien | (Osborne, S do (Osborne, | doestado | (XU et o0 publica,
2010, 2010, te 2010, relacion | (Osbo | 2010, centraliza | al. governanc
Cabral, Cabral, (Osbor Cabral, ais rne, Cabral, do 2015) Positivista | e
2013) 2013) ne, 2013) (Osborn | 2010, | 2013) (Bllhim, (Bllhim, policentric
2010, Processos e, Cabra 2017) 2017) o
Contratua | Libertar | Cabral, | e outcomes 2010, l, Democra Cliente (XU et al.
lismo, as 2013) interorganiz Cabral, 2013) | ciae redes 2015)
teoria de forcas acionais 2013) Eficiéncia | colaborati | (Bllhim,
integridad | de (Wiesel et (XU et al. vas 2017) Coordenac
e, mercad al. 2014) 2015) (Wiesel et do das
coletivism | o: Teoria al. 2014) redes
o (XU et competi econdmic Coprodu (Wiesel et
al. 2015) cao ada tores al. 2014)
(Bllhim, escolha (Wiesel
2017) publica etal.
(Blthim, 2014)
enaltec 2017)
er
orientac Efetividad
ao civil ee
(Wiesel satisfacdo
etal. cidadéo(c
2014) liente)
(Wiesel et
al. 2014)

Tabela 2 - Elementos centrais da NPG, em contraste com a NPM e com a AP (Cabral, 2013, Wiesel et
al., 2014;: XU et al., 2015, Bllhim, 2017), elaboracao propria.

Ao contrario do modelo burocratico, que impunha a regulacdo de processos intraorganizacionais, a

New Public Governance obriga a interoperabilidade, a programacao e gestdo das consultas, e a
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articulacdo interorganizacional, onde o conflito mais facilmente se pode instalar (Bjur & Caiden, 1978;
Law, 1994). Assim, a teoria da governacao publica lanca as raizes tanto na ciéncia politica quanto na
sociologia das organizacdes e na teoria da complexidade, reconhecendo que a natureza da gestado
publica é atualmente incerta e fragmentada (Haveri, 2006), usufruindo da corrente da sociologia que
releva os aspetos relacionais e estratégicos da organizacdo a tradicional analise intraorganizacional e

sistémica de entrada, transformacao e saida (Bilhim, 2008).

A New Public Governance, como o novo paradigma da ciéncia da administracao publica, enfatizou o
pluralismo, deu grande importancia aos vinculos entre organizacdes internas e externas e deu atencao
a governanca organizacional. O paradigma “Nova Governanca Publica” teve nomes diferentes, como
“Nova Governanca Publica” (Osborne, 2006), “Nova Governanca” (Rhodes, 1996), e “Governanca
Publica” (Skelcher, 2005). Os nomes eram diferentes, mas todos eles mostravam uma tendéncia de
mudanca da nova teoria e pratica da gestdo publica para a nova teoria e pratica da governanca publica,
e essa tendéncia originou o surgimento do novo paradigma New Public Governance. Trata-se de um
estado plural na diversidade dos seus elementos e de um estado pluralistico na riqueza dos seus
processos. Neste contexto, a equidade, a transparéncia e a eficacia da acao do estado em matéria de
politicas publicas sao conseguidas através da complexa relacao interorganizacional e da qualidade da
governacao dos processos. A énfase é posta na sustentabilidade das relacdes intraorganizacionais,
onde a confianca, o capital relacional e os contratos relacionais constituem os principais instrumentos

de gestao destas redes (Neves, 2010).

Tendo por base o que antecede, podemos entdo identificar os seguintes elementos-chave da New
Public Governance: A ideia de “public governance” como rede (“network”), contrapondo-se assim quer
ao mercado, quer a hierarquia. A governance, como nos diz pode ser definida como uma rede
interorganizacional, rede esta que é, por sua vez, marcada pelas seguintes caracteristicas (Hughes,

2010):
i) A interdependéncia entre organizacoes;

i) A permanente e recorrente interacdo entre os membros da rede, determinada pela

necessidade de troca de recursos e de negociacao de objetivos;

i) A associacdo destas interacdes a um jogo em que o comportamento dos membros se

alicerca na confianca (“trust”) e é regulado por regras que sdo negociados pelos referidos membros;

iv) A significativa autonomia destas redes em relacao ao Estado.
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1.1.2.4 As implicacées da “New Public Governance” sobre a provisdo de servicos
publicos, maxime a nivel local.

A promocéo de parcerias e de uma maior cooperacdo entre servicos do estado, organismos publicos,
empresas privadas e o terceiro sector € uma estratégia de ponta, com vista a promocao da inclusao
social seja a nivel nacional, seja no plano internacional (McQuaid, 2010). As estratégias baseadas na
localizacdo (“area-based strategies”) para responder aos problemas da exclusdo social e laboral tém
recorrido a esta abordagem das parcerias, as quais envolvem diferentes organizacdes e modalidades
de relacdo (com destaque para as “tipicas” parcerias publico-privadas). Quer na Unido Europeia, quer
fora dela, os decisores aderem a novas formas de parceria que procuram envolver um numero cada
vez maior de parceiros (“stakeholders”) no desenho das politicas de planeamento e provisdo de

servicos. (McQuaid, 2010)

Isto implica uma clara “separacao de aguas” entre as funcdes de definicdo das politicas (“steering”) e
as funcdes puramente prestativas (“rowing”), a que deveriam corresponder entidades diferentes
(aceitando-se, inclusive, que estas ultimas fossem associadas a entidades nao publicas), (Osborne e
Gaebler, 1993). O papel dos governos locais ¢ o de «actively steer processes of co-ordination and
collective action across public, private and voluntary boundaries». Este modelo que ficou conhecido
como “networked community governance” e atribui as autoridades locais um papel fundamental de
“lideranca da comunidade”, funcionando como elemento central das redes de provisdo de servicos

locais e orquestrando as diferentes atividades publicas. (Cabral, 2013)

A organizacao e os valores da sociedade portuguesa refletem um conjunto de preocupacdes sociais
que tém a sua génese no conceito de Estado Social (Welfare State) proposto por Bismarck. Nesse
sentido, o Estado assume um papel central na protecdo e promocdo do bem-estar social,
particularmente nas areas da Saude e Educacdo (Nunes, 2005). E neste contexto que, em Portugal, a
Saude, ou pelo menos a sua protecao, é um direito constitucionalmente consagrado e realizado através
de um Servico Nacional de Saude (SNS) “universal, geral (...) e tendencialmente gratuito” (Tavares,
2012). O cumprimento destes designios foi posto em causa quando, apds um periodo de grande
desenvolvimento econémico e social na Europa na segunda metade do séc. XX, se assistiu a uma

perda de sustentabilidade do Estado Social.

A par disto, o0 Modelo Tradicional da Administracao Publica weberiana, assente numa matriz vertical,

hierarquizada, impessoal e centrada nas regras, foi-se esgotando, sendo descrito como um modelo

23



gastador e ineficiente, que deixou de satisfazer as necessidades dos cidadaos de forma satisfatoria.
Segundo a Teoria da Escolha Publica, a falta de eficiéncia do setor publico deve-se a esséncia
monopolista da estrutura de mercado desse setor, a falta de indicadores validos de desempenho
organizacional e ao sobredimensionamento de alguns operadores publicos. Neste contexto surgiu o
New Public Management que defende que as regras vigentes no setor privado devem ser aplicadas ao
publico, pelo facto de o primeiro apresentar uma maior eficiéncia (Acerete et al., 2011). A
empresarializacao a que temos vindo a assistir no setor publico ndo se trata de uma privatizacéao
desses servicos (embora tal ndo possa ser liminarmente excluido do horizonte), mas antes a adocéo
das logicas do setor privado, de maneira a proporcionar uma maior qualidade e eficiéncia dos servicos

prestados (Acerete et al., 2011).

1.1.2.6 New Public Governance e Governanca Clinica, Saiide Baseada em Valor

A tendéncia de uma progressiva remodelacdo do Servico Nacional de Saude (SNS) eleva a relevancia a
volta do tema da descentralizacéo e aumento da autonomia das instituicbes. Estas visam, por um lado,
corresponder as necessidades locais e individuais e dificuldades de acesso dos
utentes/clientes/consumidores a cuidados de saude de elevada qualidade e, por outro, possibilitar a
adocdo de medidas para o aumento da satisfacdo, reducdo de absentismo, reducdo da intencdo de
rotatividade e melhoria do desempenho dos profissionais de saude. Nesse sentido é cada vez mais
sonante o apelo ao desenvolvimento e operacionalizacédo de politicas de organizacao institucional,
valorizacdo profissional e que favorecam acordos entre setores publico, privado e social que serdo
dependentes de estratégias que permitam ao SNS alocar eficientemente os seus recursos. Tal
relevancia enquadra-se no paradigma atual de prestacao de servicos publicos e que encontra grande

parte das suas raizes nas teorias institucional e da gestdo em rede (“network”). (Couto & Neto, 2022)

O papel do Estado no dmbito New Public Governance é o de promover a competitividade entre os
membros integrantes da rede de prestacdo de cuidados de saude, a nivel Publico, social e Privado,
sendo que a énfase de atuacdo da Administracdo publica estd nos processos e outcomes
interorganizacionais, elevando o papel do cidadao como agente participante na decisao (Wiesel, 2014;
Osborne, 2010; Xu, 2015; Bilhim, 2017). Realca-se, portanto, o Estado plural, em que uma
multiplicidade de atores interdependentes contribui para a prestacao de servicos de saude e em que

processos multiplos informam o sistema de decisao politica, fragmentando o Estado centralizado
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(Osborne, 2010). Dada a natureza fragmentada da prestacdo de servicos publicos e do financiamento
direto ou indireto de servicos de saude através do orcamento estado dedicado a saude, exige-se cada
vez mais transparéncia sobre os procedimentos das instituicbes. Para que haja uma apropriada
alocacdo de recursos (naturalmente finitos) em intervencdes realmente custo-benéficas/efetivas, em
servico dos superiores interesses do utente, e para que seja possivel melhorar as condices de
trabalho dos profissionais de saude, diminuindo absentismo e aumentando a atracao pelo SNS, deve-se
exigir a mesma transparéncia e indicadores clinicos e processuais a todos os agentes que direta ou

indiretamente estao incluidos na “network” de prestacao de servicos de saude.

Este enquadramento de otimizacdo é conhecido por Saude Baseada em Valor. (SBV), (Porter, 2010,
Gray, 2016). A SBV muda a perspetiva do Sistema de Saude, anteriormente baseada na atividade dos
profissionais de saude e remuneracao por ato médico, para um sistema centrado no doente. A
avaliacdo em Saude, ao contrario de uma simples medida de Produtividade (por exemplo, niumero de
cirurgias, numero de dias de internamento), é avaliada por resultados da saude de cada doente:
medidos através dos indicadores clinicos, bem como os reportados pelo proprio doente, denominados
por patient-reported outcomes. Esta mudanca de paradigma reforca a abordagem dos cuidados de
salide centrados no doente, substituindo o sistema focado no pagamento da atividade clinica, o qual
promove a fragmentacdo na prestacdo de cuidados, por modelos de reembolso de cuidados

integrados.

“O contexto em paises onde os recursos sao finitos e controlados, e onde além do desperdicio existe a
necessidade de avaliar o valor estimando o custo de oportunidade, talvez melhor chamada de
oportunidade perdida, porque se o0s recursos sao usados em atividades de baixo valor nao é o
contribuinte ou a companhia de seguros que sofre, sdo outros utentes que lhes sdo negadas
intervencdes de maior valor. Mesmo que uma intervencao eficaz seja entregue com alta qualidade e
sem desperdicio, ela pode representar um valor baixo se um maior valor puder ser alcancado usando

esse recurso para tratar outro grupo de utentes” (Gray, 2013).

No que toca a Fisioterapia (inserido na carreira TSDT), especificamente Musculo-Esquelética, a
operacionalizacdo de um Cuidado de Saude Baseado em Valor (SBV) devem incluir um conjunto de

medidas (Couto & Neto, 2022):
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e Dada a natureza fragmentada da prestacao de servicos publicos e do financiamento direto ou
indireto de servicos de saude através do Orcamento de Estado dedicado a saude, exige-se cada
vez mais transparéncia sobre os procedimentos das instituicdes. Realcamos a importancia do
sistema SINAS - Sistema Nacional de Avaliacdo em Saude - que é um sistema de avaliacao e
comparativo (benchmarking) da qualidade global dos servicos de saude, em Portugal
continental, desenvolvido pela Entidade Reguladora da Saude — ERS — que permite a avaliacdo
dos estabelecimentos prestadores de cuidados de saude em diversas dimensdes da qualidade,
de forma a poder disponibilizar dados Uteis, rigorosos e transparentes sobre essas instituicoes,
aumentando o acesso dos cidaddos a informacado sobre prestadores de servicos de satde dos
setores Publico, Privado e Social. O acesso a informacdo ¢ um importante direito dos cidaddos
que também ajuda a facilitar a escolha publica. Neste sentido sugerimos a criacdo de uma
equipa de Fisioterapeutas para a realizacdo de uma plataforma de benchmarking da qualidade
global da Fisioterapia e dos servicos de Medicina Fisica e de Reabilitacdo, assim como em
outros contextos de prestacao destes cuidados, em entidades publicas e privadas.

e No sentido de a obrigacdo do SNS alocar eficientemente os seus recursos, sera fundamental a
consolidacao da utilizacao de avaliacdes economicas em saude entre as quais apontamos a
Analise de custo-efetividade / Analise de custo-beneficio, em que se identifica a probabilidade
de uma intervencao ser custo-efetiva através do “Willingness to Pay” (WTP) por QALY (anos de
vida ajustados pela qualidade), obtido através da relacdo com o Produto Interno Bruto (PIB) per
capita do Pais. Este tipo de avaliacao é muito relevante no sentido de realcar a integracao dos
utentes / clientes / consumidores na tomada de decisdo. A importancia deste compromisso
profissional com o custo-beneficio foi recentemente sublinhada pelo Bastonario da Ordem dos
Fisioterapeutas. A equipa de Fisioterapeutas, incluida na sugestao anterior, teria também o
papel de promover e reunir esforcos para a criacdo deste tipo de estudos na populacdo

portuguesa.

e Na intersecao dos dois pontos anteriores elevam a importancia da adaptacao de guias de
orientacao clinica (guidelines) internacionais para o contexto nacional, bem como da adocao de
indicadores de qualidade segundo as mesmas, pela sua custo-efetividade e contributo para
diminuicdo da utilizacao de servicos de saude, diminuindo assim a sobrecarga imposta ao

SNS.
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e Como exemplo de modelos de cuidados, realcamos os modelos de cuidados estratificados de
acordo com o perfil de risco do desenvolvimento de incapacidade persistente associada a
Lombalgia, a condicdo musculo-esquelética mais prevalente na populacdao nacional e a
principal causa de anos perdidos por incapacidade a nivel global. Estes modelos revelam-se
relativamente promissores no que respeita a sua eficiéncia e recomendacdes a sua utilizacdo
S0 expressas em guidelines internacionais. A categorizacdo, segundo modelos de prognostico
estabelecidos e validados, do risco de o utente desenvolver trajetérias de incapacidade
persistente, providencia ao profissional de satide uma possibilidade de aproximacao a resposta
a uma questdo fundamental do dia-a-dia clinico “quem beneficia do qué?” (individualizacao),
para além de permitir uma adequada alocacao de recursos em estratégias de intervencao

ajustadas e realmente custo-efetivas.

1.1.3 Percecao de Suporte Organizacional (PS0)

1.1.3.1 Intercambio Social

A TSO (Teoria do Suporte Organizacional), enfatiza a troca social, atribuicdo e autoeficacia e foi
consideravelmente desenvolvida na ultima década (Aselage & Eisenberger, 2009; Wayne et al., 2009;
Eisenberger & Stinglhamber, 2011; Baran et al., 2012). A TSO invoca a teoria da troca social em que
0 emprego é visto como a troca de esforco e lealdade do funcionario por beneficios tangiveis e recursos
sociais da organizacao (Cropanzano & Mitchell, 2005). A PSO realca a norma da reciprocidade,
levando a um sentimento de obrigacao de ajudar a organizacdo, bem como a expectativa de que o
aumento do desempenho em nome da organizacdo sera notado e recompensado. Maior PSO leva a
maiores esforcos relacionados com o trabalho, resultando em melhor desempenho no cargo. No que
diz respeito ao comprometimento organizacional afetivo, os colaboradores procuram o equilibrio no seu
relacionamento com a organizacao desenvolvendo atitudes e comportamentos favoraveis consistentes
com o PSO. A PSO mostra-se positivamente relacionada com o comprometimento organizacional

afetivo (Eisenberger et al., 2001).
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1.1.3.2 Autoeficdcia

A TSO é muitas vezes caracterizada como predominantemente uma teoria de troca social. No entanto,
a TSO também enfatiza os processos de autoeficacia. A TSO sustenta que o comprometimento
organizacional afetivo surge tanto da autoeficacia e intercAmbio social. No que diz respeito a
autoeficacia, a identificacdo organizacional que surge da Percecdo de Suporte Organizacional (PSO)
pode levar a um comprometimento organizacional afetivo por meio do desenvolvimento de partilha de
valores (Meyer et al., 2006) e a promocao vinculos mais fortes entre funcionarios e representantes da

organizacdo. (Kurtessis et al., 2017)

1.1.3.3 Concecao de suporte organizacional

As crencas e as expectativas dos individuos sobre o reconhecimento oferecido pela organizacdo como
forma de retribuicdo pelo trabalho realizado sdo fatores ligados diretamente a percecdo do suporte
organizacional. Qualquer individuo é capaz de desenvolver percecdes muito particulares acerca do
trabalho que desenvolve, seja como um todo ou sobre algum aspeto especifico (Siqueira & Gomide,

2004).

POLITICAS DE DOACOES . PERCEPCAO DE
GESTAO DE ORGANIZACIONALS SUPORTE

PESSOAS EMPREGADOR  ORGANIZACIONAL

ORGANIZACAO

DOADORA RECEPTOR

Fonte: Siqueira e Gomide (2004).

Figura 1 - Teoria de Suporte Organizacional, (Siqueira & Gomide, 2004)

De acordo com a teoria do suporte organizacional (TSO; Eisenberger et a/., 1986; Shore & Shore,
1995; Eisenberger & Stinglhamber, 2011), os funcionarios desenvolvem uma percecdo geral sobre o

quanto a organizacao valoriza as suas contribuicdes e se preocupa com seu bem-estar, PSO.

A PSO tem fortes associacées com o Compromisso Organizacional (CO), satisfacdo no trabalho e

outros. A PSO esta relacionada com os principais antecedentes (justica, praticas de recursos humanos
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e apoio do superior hierarquico), consequéncias de atitude perante a organizacdo (por exemplo,
compromisso organizacional, satisfacdo no trabalho) e desempenho no trabalho. (Rhoades &
Eisenberger, 2002). As interacdes dos trabalhadores com a organizacdo sao caracterizadas por meio
das trocas relacionadas pelas expectativas de reciprocidade (Eisenberger et al. 1986). A reciprocidade
explica o relacionamento entre o trabalhador e a organizacdo, uma vez que os funcionarios formam
percecdes acerca das intencdes e dos atos que lhes sdo direcionados. Os funcionarios atribuem
caracteristicas humanas com a organizacao e acreditam manter relacées sociais com as mesmas.
Para que a reciprocidade seja corretamente utilizada como base da percecdo do suporte
organizacional, o trabalhador deve ser posicionado como recetor e a organizacdo como doadora
(Siqueira, 2004). A relacdo de troca entre doador e recetor passaria a ser utilizada na organizacdo a

partir de um esquema mental (Moreira et al., 2018).

A PSO, pode ser definida como um conjunto de “crencas globais desenvolvidas pelo empregado sobre
a extensao em que a organizacao valoriza suas contribuicoes e cuida de seu bem-estar” (Eisenberger et
al., 1986). E a percecdo dos funcionarios acerca da qualidade do tratamento recebido, ou seja, o
quanto a organizacao cuida de seu bem-estar e como seus esforcos sao valorizados e retribuidos. A
organizacdo tem obrigacdes legais, morais e financeiras com os seus trabalhadores e, como
consequéncia, o trabalhador tem o dever de apresentar bom desempenho e comprometimento com a
instituicdo. As percecdes desenvolvidas pelo individuo sdo baseadas na frequéncia, intensidade e
sinceridade das manifestacdes organizacionais dispensadas em retribuicdo ao esforco de seus
funcionarios. Uma percecao favoravel do suporte organizacional permite fortalecer o esforco do
empregado com a organizacao. (Oliveira-Castro et al., 1999). Nesse caso, o trabalhador somente
desenvolve percecdes favoraveis do suporte organizacional quando entende que as retribuicoes
organizacionais sao sinceras, bem-intencionadas e nao manipulaveis (Oliveira-Castro et al., 1999). Este
conceito adota uma abordagem de troca social (Eisenberger et al., 1986). A abordagem de troca social
envolve obrigacoes; quando uma pessoa faz um favor a outra, hd uma expectativa de algum retorno
futuro (Blau, 1964). No entanto, o foco da PSO esta na troca social entre uma organizacdo e

funcionarios (Wayne et al., 1997).

A partir da PSO, o funcionario passa a possuir o sentimento de devedor, passando a ver a organizacao
como credora e merecedora de esforcos, além do contrato formal (Silva et al., 2014). Da mesma
forma, o empregado também responsabiliza a organizacao como devedora quando oferece favores

voluntarios a entidade patronal. O sentimento de que a organizacdo oferece cuidados, reconhecimento
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e respeito para com seus funcionarios pode satisfazer necessidades sdcio emocionais, uma vez que
passam a sentirem-se membros da organizacdo (Siqueira & Padovam; 2008). Os antecedentes da PSO
sdo, justica na distribuicdo de recursos; suporte oferecido pelas chefias; e retornos organizacionais
(Siqueira & Gomide 2004). O desenvolvimento da percecdo do suporte organizacional € motivado pela
tendéncia dos trabalhadores em atribuir & organizacdo caracteristicas humanas (Einsenberg et al.,
1986). A organizacao atua por meio do comportamento individual de seus membros-chave, ocupantes
de posicoes de gestdo ou de lideranca e ndo de maneira abstrata (Tamayo & Troccoli, 2002). A
personificacdo da organizacdo pode acontecer devido a diversos fatores. Primeiro, porque a
organizacdo possui responsabilidades legais, morais e financeiras pelas acdes de seus agentes;
segundo, a permanéncia ou a extincdo de determinados papéis comportamentais devem-se aos
precedentes, tradicdes, politicas e normas organizacionais; e, por ultimo, porque a organizacdo por
meio de seus funcionarios exerce poder sobre seus colaboradores (Levinson, 1965). A influéncia da
percecdo do suporte organizacional em alto nivel pode trazer diversos beneficios para a organizacao,
desde a reducédo do absenteismo até a intencdo de sair da empresa, além disso, traz aumento do

desempenho, maior comprometimento e satisfacdo com o trabalho (Moreira et al., 2018).

1.1.3.4 Antecedentes e Outcomes da Percecio de Suporte Organizacional (PSO)

Estdo associados a niveis elevados de PSO, niveis mais elevados de satisfacdo profissional e de bem-
estar no trabalho (Eisenberger ef a/., 1997, Stamper & Johlke, 2003) e melhor desempenho (Armeli ef
al, 1998). A PSO estd ligada ao aumento dos funcionarios, ao bem-estar psicolégico e ao
desempenho, assim como a reducdo de absenteismo e rotatividade (Eisenberger ef a/., 2016). De
acordo com a TSO, a PSO depende da percecdo dos funcionarios em relacdo ao tratamento da
organizacdo sobre o funcionario. A PSO inicia-se a partir de um processo de troca social em que o0s
funcionarios se sentem obrigados a ajudar a organizacao atingir os objetivos, e a expetativa que
maiores esforcos em nome da organizacdo levara a maiores recompensas. A PSO também atende as
necessidades socio emocionais, resultando em maior identificacdo e comprometimento com a
organizacdo, maior desejo de ajudar a organizacdo e maior bem-estar psicologico (Kurtessis et.al.,
2017). A PSO atende as necessidades socio emocionais (aprovacdo, estima, afiliacdo e apoio
emocional), levando & identificacdo com a organizacao. Os resultados sugerem que a PSO é um elo

importante entre os varios tipos de tratamento favoravel por parte da organizacdo e a orientacao
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positiva dos funciondrios para a organizacado, bem-estar psicologico e desempenho em nome da

organizacao. (Kurtessis et.al., 2017)

Os funcionarios que percecionam um alto nivel de suporte organizacional provavelmente sentem maior
satisfacdo no trabalho, paralelamente, uma obrigacdo de recompensar a organizacdo com maior
compromisso (Culver et al., 2020; Crucke et al., 2021). Uma forma de os funcionarios compensarem
Sua organizacao & comprometer-se mais plenamente com seus papéis de trabalho e dedicar uma
quantidade maior de suas proprias habilidades cognitivas, recursos emocionais e fisicos aos seus
esforcos no trabalho. Altos niveis de percecao de suporte organizacional levam os trabalhadores a uma
orientacao positiva para a organizacao e melhorar o ambiente organizacional, satisfacao no trabalho e
resultados (Appelbaum et al., 2019). Com base no principio da reciprocidade, trabalhadores que se
sentem apoiados no local de trabalho ndo sé ajudam os colegas de trabalho, mas também aumentam
sua proépria satisfacao no trabalho e compromisso organizacional, reduzindo assim as dispensas e
absenteismo e incentivar um melhor desempenho dos funcionarios (Rhoades & Eisenberger 2002;

Chiang & Hsieh 2012; Bohle et al., 2018; Mascarenhas et al., 2022)

Existem varias formas de transmitir aos funcionarios que a organizacdo se preocupa com Sseu bem-
estar e valoriza as suas contribuicdes., Suporte de lideranca, justica, as praticas de Recursos Humanos
e condicdes de trabalho foram todos relacionados a PSO. Isso sugere que muitos, se ndo a maioria,
dos elementos cronicos ou recorrentes do relacionamento dos funcionarios com a organizacéo
influencia a percecdo dos funcionarios sobre a disposicao favoravel ou desfavoravel da organizacdo em
relacdo a eles. (Kurtessis et al., 2017). Procedimentos justos permitem aos funcionarios prever quais
acdes levarao a recompensas e punicdes e sugerem que a organizacao esta preocupada com o bem-
estar dos funcionarios, assim, a justica ¢ um forte e Unico contribuicdo para a PSO. A justica
processual tem uma relacao mais forte com o POS do que outros tipos de justica. Ao contrario da
justica, a politica organizacional mostrou uma forte relacdo negativa com a PSO. (Cropanzano et al.,

2001)

Consistente com a visédo da TSO de que funcionarios de nivel superior sdo mais identificados com a
organizacdo do que os funcionarios de nivel inferior, o apoio do supervisor estad mais fortemente
relacionado com a PSO do que o suporte do colega de trabalho. No entanto, a relacdo entre o apoio do

supervisor e a PSO pode reduzir quando a justica é levada em consideracdo. Varios tipos de lideranca
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inspiradora e de apoio contribuem substancialmente para a PSO. Em contraste, a lideranca
transacional esta pouco relacionada com a PSO. Os supervisores podem variar no grau de quais sdo
identificados com a organizacéo e a lideranca favoravel esta fortemente ligada ao PSO (Eisenberger et
al., 2010, 2014). As condicdes de trabalho sdo uma das principais contribuintes para a PSO, embora
a relacao dos diferentes fatores de condicdes de trabalho podera diferir em impacto, conforme previsto
pela TSO. As condicdes de trabalho, como autonomia, recompensas e outros elementos de
enriquecimento do trabalho, foram mais fortes preditores da PSO do que as exigéncias relacionadas
com o carater do trabalho, como sobrecarga de funcdes, conflito e ambiguidade (Demerouti et al.,
2001). Os funcionarios sdo menos propensos a culpar a organizacao pelas exigéncias que lhes sao
colocadas, talvez atribuindo muitas dessas exigéncias a natureza do seu trabalho. Nao é simplesmente
0 impacto do tratamento que influencia o POS, mas o controlo e a intencado da organizacao por detras

do tratamento favoravel ou desfavoravel. (Kurtessis et al., 2017)

Segundo a TSO, a PSO incentiva os colaboradores a favorecer uma relacao de troca social com a
organizacao a uma troca economica (Shore et al., 2006). A PSO esta positivamente relacionada com a
troca social e negativamente relacionado com a troca econdémica. Os funcionarios de alto PSO também
expressaram mais confianca na organizacao (Rousseau et al., 1998). Consistente com o0s processos de
troca social propostos pela TSO, funcionarios de alta PSO relataram maior obrigacao sentida (e
compromisso normativo definido de forma semelhante) mais comprometimento com metas e objetivos
organizacionais, maior comprometimento afetivo e maior expectativa de que o alto desempenho sera
recompensado. De acordo com o0s processos de autoeficacia proposta pela TSO, a PSO esta
positivamente relacionada a identificacdo organizacional, e a identificacdo organizacional mediou
parcialmente a relacdo entre PSO e afetividade com a organizacdo. Também consistente com a
importancia dos processos de autoeficacia, a PSO foi positivamente relacionada a satisfacdo no
trabalho, autoeficacia no trabalho, autoestima baseada na organizacao e equilibrio trabalho-familia e foi
negativamente relacionado ao “stress” no trabalho, “burnout” e conflito trabalho-familia (Kurtessis et

al., 2017).

As expectativas positivas sobre o futuro também podem reduzir a ameaca de avaliacbes que sao
centrais para os processos de stress (Lazarus & Folkman, 1984). A PSO esta relacionada a resultados
comportamentais benéficos para a organizacao, incluindo maior desempenho no papel,

comprometimento organizacional e comportamentos de retirada reduzidos (Eisenberger et al., 2010;
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Shoss et al., 2013). Funcionarios com alto nivel de PSO tendem a sair de suas funcdes para ajudar a
organizacao (Meyer & Allen, 1997). A mediacdo da relacdo PSO-desempenho pela autoeficacia no
trabalho ¢ de baixa magnitude. E possivel que o PSO sirva como indicador mais forte de autoeficacia
apenas quando nao existe feedback sobre o desempenho. Quando o feedback de desempenho esta
disponivel, este feedback pode ser o principal determinante da autoeficacia no trabalho, diminuindo a
importancia da PSO (Kurtessis et al., 2017). As previsdes baseadas em processos de TSO envolvendo
troca social, atribuicao e autoeficacia foram geralmente bem-sucedidas em apresentar as contribuicdes
da lideranca, justica, praticas de RH e condicdes de trabalho para a PSO, bem como a relacdo da PSO
com a orientacdo positiva dos funcionarios em relacdo a organizacdo, bem-estar subjetivo e
comportamentos benéficos para a organizacdo. Tomados como um todo, os resultados sugerem que a
PSO desempenha um papel central na relacdo funcionario-organizacédo e tem implicacées importantes
para melhorar bem-estar dos funcionarios e a orientacdo favoravel para a organizacdo (Kurtessis et al.,

2017)

O comprometimento com o trabalho de um funcionario (Tremblay et al., 2010), satisfacao (Liao, 2011)
e compromisso (Kinnunen et al., 2008) para a organizacao aumentam como resultado de alta PSO. O
funcionario também estara disposto a ir além dos requisitos especificos do trabalho quando sente que
seu empregador (organizacao) valoriza sua contribuicdo e se preocupa com seu bem-estar (Lavelle et
al., 2009). Espera-se que comportamentos positivos da organizacdo encorajem os funcionarios a
esforcarem mais e adquirir novos conhecimentos, habilidades e atitudes que posteriormente seréo
transferidos para o seu local de trabalho. Portanto, com PSO alto, os funcionarios aplicardo o

conhecimentos, habilidades e atitudes adequadas para o local de trabalho. (Zumrah & Abdul., 2015)

Uma percecdo favoravel do apoio organizacional, visto por essa perspetiva, fortalece as expectativas
dos funcionarios e envolvimento afetivo com sua organizacdo, motivando-os a se esforcarem para
alcancar objetivos organizacionais (Eisenberger et al., 1986; Joo, 2010; Garg e Dhar, 2014; Haar et al.,

2016; Wen et al., 2019).

1.1.3.5 A Percecao de Suporte Organizacional (PSO) nos servicos piiblicos e Hospitais

Os hospitais sao uma das partes mais importantes e o centro do sistema de saude e possuem
caracteristicas que os diferenciam de outras organizacdes (Akbari et al., 1995). Os profissionais de

salide nos hospitais deparam-se com diversos problemas, como jornadas de trabalho de longo prazo,
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planos de trabalho erraticos, fins de semana limitados, enormes exigéncias de trabalho, salarios
inadequados e comportamento inadequado de alguns utentes e das suas familias, e podem levar os
profissionais de saude ao burnout. (Shakerinia, 2010). Esses problemas geralmente surgem das
deficiéncias das técnicas de gestdo de recursos humanos nos hospitais (Sabokroo et al., 2001). Em
particular, em contextos de servico publico, a PSO exibe relacionamentos estaveis e positivos com
comprometimento, intencao de permanecer na instituicdo, motivacado, satisfacao derivada do trabalho e
das tarefas, bem-estar, stress reduzido, equilibrio trabalho-familia e crescimento individual. Enquanto
isso, a PSO vincula-se negativamente a sindicalizacdo e ndo revelam padrdes consistentes em relacao
a demografia (Prysmakova & Lallatin; 2021). A PSO e o envolvimento no trabalho tém uma relacdo
positiva e o aumento da PSO aumenta o envolvimento no trabalho (O'Droscol & Randall, 1999;
McCook, 2002; Vogelzang, 2008; Wickramasinghe & Inghe, 2011). O envolvimento no trabalho pode
ser previsto pela PSO (Goriji et al., 2014). A PSO deve ser cultivada em contextos publicos e sem fins
lucrativos, pois melhora o “work engagement”, a motivacdo, a satisfacdo e o bem-estar dos
funcionarios e reduz o stress. A PSO pode ser mais importante para a retencdo do que as
caracteristicas do trabalho. Os funcionarios que se sentem apoiados demonstram melhor equilibrio
trabalho-familia e percebem positivamente muitos aspetos de suas organizacdes. Promover a PSO ¢
uma estratégia que pode compensar as compensacdes inadequadas quando existem as cargas de
trabalho intensivas e altos niveis de stress. A PSO pode mitigar o desgaste dos funcionarios causado

pelo trabalho emocional de prestacdo de servicos (Prysmakova & Lallatin, 2021).

1.1.3.6 Questiondrio Percecdo de Suporte Organizacional

A Percecao de Suporte Organizacional foi definida como o conjunto das crencas globais desenvolvidas
pelo funcionario sobre a extensdo em que a organizacao valoriza as suas contribuicdes e cuida do seu
bem-estar (Eisenberger et al., 1986). Os mesmos autores estruturaram uma escala de suporte
organizacional, com o intuito de avaliar as conviccoes dos ativos humanos relativamente ao suporte
dado pela organizacado. Foi possivel identificar uma solucdo fatorial composta por dois fatores,
componente afetiva e uma componente cognitiva. As analises de consisténcia interna revelam valores
aceitaveis, pelo que as medidas fornecidas pela versdo portuguesa podem ser consideradas fidedignas.

(Santos & Goncalves, 2010).
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Escala de Percepgdo de Suporte Ovganizacional

Driscordo Driscordo Discordo Mo discordo Concordo Concordo Concordo
totakmente bastante LT PeOLC NEm coneondo moderadaments hastamte totalmente
| 2 3 4 5 & T
I. A organizagio/instituigio valoriza o meu conirtbuto para o bem-estar institucional. 1123|4567
2. A organizacio/instituigio ndo aprecia devidamente o meu esforgo profissional. 112134567
i, A organizacio/instituigio Ignora os meus profestos. 112134567
4. A organizacio/instituigio preocupa-se realmente com o men bem-estar. L1234 )|5]|6|T7

5. Mesmo gue desempenhasse o meu trabalbho o melhor possivel, a organizagio/instituigao

ndo iria aperceber-se. 112134567
6. A organizacio/instituigio preccupa-se com 2 minha satisfagio profissional. 112134567
7. A organizacio/instituigio demonstira multo pouca prescupagan por mim. L1234 )|5]|6|T7
B, A orgamzacio/mstituicio preza a minha realizacio profissional. P23 f4150al7

Figura 2 - Escala de Percecdo de Suporte Organizacional (Santos & Gongalves, 2010)

1.1.4 Motivacao de Servico Publico (MSP)

A motivacdo tem adquirido cada vez mais importancia no contexto organizacional, ja que tem grande
influéncia no desempenho dos funcionarios (Santos, 2021). E considerada uma ferramenta crucial
para o sucesso de qualquer empresa (Lin et al., 2020). Embora seja relevante, ndo ha uma definicao
precisa para a motivacao, ja que é uma variavel complexa e intangivel, e pode ser abordada por varias
perspetivas. No entanto, é consensual que a motivacdo surge de uma forca interna que orienta o
comportamento das pessoas, bem como seu esforco e perseveranca para estabelecer e alcancar
objetivos (Onoja, 2020). Para explicar o comportamento dos individuos no ambiente de trabalho, a
motivacao tem sido estudada por diversas perspetivas, que levaram a dois grandes grupos: (i) as
teorias de conteudo, que procuram compreender o que motiva as pessoas; e (i) as teorias de
processo, que investigam como o comportamento motivado se desenvolve (Grigorov, 2020). Dada a
impossibilidade de abordar todas as perspetivas, sdo apresentadas as que foram mais mencionadas na

literatura ao longo do tempo. (Santos, 2021)

Teoria hierdrquica das necessidades de Maslow (1943). As necessidades sdo representadas sob a
forma de uma piramide com cinco niveis — necessidades fisiolégicas, necessidades de seguranca,
necessidades sociais, necessidades de estima e necessidades de autorrealizacao - e a motivacao é

estimulada pelo nivel que ainda nao esta satisfeito.
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Teoria das necessidades de McClelland (1961). A motivacdo depende de trés necessidades — sucesso,

afiliacao e poder — que derivam das experiéncias de vida do sujeito.

Teoria bifatorial de Herzberg (1966). A motivacao depende do contexto (fatores higiénicos) e do

contetdo do trabalho (fatores motivacionais).

Teoria do work design de Hackman e Oldham (1975). A motivacdo depende das caracteristicas da
funcao que o individuo desempenha: variedade de tarefas/competéncias, identificacdo com as tarefas

realizadas, significado atribuido as tarefas, autonomia para decidir e feedback dos resultados.

Teoria da dissonancia cognitiva de Festinger (1954). A motivacdo depende da coeréncia entre as

atitudes/ comportamentos que a pessoa acredita serem certos e 0s que realmente pratica.

Teoria da equidade Adams (1963). A motivacao é despoletada pela percecao de equidade e justica

existentes no local de trabalho.

Teoria das expectativas de Vroom (1964). A motivacao ¢ explicada em funcao da importancia atribuida

aos objetivos, dedicacao e expectativas para atingir esses objetivos.

Teoria da definicdo de objetivos de Locke e Latham (1979). Os objetivos motivam os individuos e
orientam o seu comportamento para desenvolver estratégias que lhes permitem alcancar o que

pretendem.

A motivacao relacionada com o servico publico ¢ um tema que tem sido objeto de estudo desde os
anos 30, quando aumentou a evidéncia que a produtividade dependia das condicoes de trabalho e das
relacdes entre os trabalhadores (Chiavenato, 2004). A motivacado é definida como a forca que energiza,
orienta e suporta o0 comportamento humano, e é medida pelo grau e tipo de esforco que uma pessoa
demonstra em uma situacdo comportamental (Perry & Porter, 1982). No setor publico, a motivacao
dos trabalhadores foi estudada a partir de teorias testadas no setor privado, mas a partir dos anos 80
surgiu uma série de pesquisas empiricas (Perry & Hondghem, 2008b). Em 1982, a expressao "Public
Service Motivation" foi utilizada pela primeira vez para se referir a uma motivacédo especifica associada
ao servico publico. Rainey (1982) analisou os sistemas de incentivos para gestores do setor publico e

do setor privado, sugerindo que os primeiros valorizam menos as recompensas extrinsecas.

A MSP tornou-se um tdpico importante desde o inicio dos anos 90. A motivacao do servico publico é
definida como “uma predisposicao do individuo para responder a motivos fundamentados

primariamente ou unicamente em publico. instituicdes e organizacdes” (Perry & Wise 1990). A
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motivacao dos funcionarios desempenha um papel central na gestdo, na era do financiamento restrito
para organizacdes publicas, motivar os funcionarios publicos ¢ um desafio onde sdo necessarias
formas nao monetarias de motivacdo. A MSP descreve a motivacdo pro-social dos individuos para fazer
0 bem aos outros e a sociedade através da entrega de servicos publicos (Perry & Hondeghem, 2008).
Foi definido como “as crencas, valores e atitudes que vao além do interesse proprio e do interesse
organizacional, que dizem respeito ao interesse de uma entidade politica maior e que motivam os
individuos agir em conformidade sempre que apropriado” (Vandenabeele, 2007). “A MSP faz parte um
processo comportamental em que os motivos do servico publico levam a comportamentos que
beneficiam o publico” (Kim & Vandenabeele, 2010). A definicdo mais precisa adequa-se a pesquisa
atual, por ndo distinguir entre os setores publico e sem fins lucrativos, mas destaca o servico prestado

por ambos os tipos de organizacoes.

Na Europa é conhecido sob diferentes nomes: no Reino Unido, é descrita como etfios de servico
publico e, na Franca, os administradores publicos falam de “I'éthique du bien commun” (Vandenabeele
et al., 2004). A MSP é baseada em trés motivos que se enquadram em trés categorias analiticamente
distintas: racional, normativa e afetiva. Na categoria racional, os motivos referem-se a acoes
fundamentadas na maximizacao da utilidade individual (Austen et al., 2015). A categoria normativa
refere-se a esforcos de conformacéo as normas. A categoria afetiva refere-se a promocao de gatilhos
emocionais de comportamento. A MSP é uma construcdo dimensional multifacetada que inclui a
atracdo para a formulacdo de politicas: desejo de participar na formulacdo de politica que reforca a

imagem de autoimportancia (motivos racionais), (Perry, 1996):

1. compromisso com o interesse publico, apego as ideias de dever civil e
justica (motivos normativos)

2. compaixdo, desejo de proteger os cidaddos, apego aos valores patridticos
(motivos afetivos)

3. sacrificio pessoal: um forte desejo de proteger e trabalhar para o bem do publico

(motivos afetivos e normativos).

As teorias de comportamento organizacional usam duas abordagens principais. Uma rejeita a ideia de
que as organizacdes publicas diferem fundamentalmente dos privados, sugerindo que as teorias de
gestdo podem ser igualmente aplicadas a setores publico, privado e sem fins lucrativos. Outra

abordagem sugere que estudos de setores separados requerem conceitos e técnicas, porque a gestao
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e a organizacdo na experiéncia em ambientes governamentais e privados apresentam desafios
diferentes (Rainey, 1991). Argumenta-se que os funcionarios do setor publico sdo mais preocupados
com a seguranca do trabalho e menos com a remuneracdo em oposicdo aos funcionarios do setor

privado, que tendem a almejar altos salarios (Lewis & Frank, 2002).

A teoria dos sistemas de trabalho originou-se da gestdo empresarial. Aplicando a teoria dos sistemas de
trabalho a gestao publica, existem diferencas de contextos e na motivacao dos funcionarios publicos e
privados. Como o modelo motivacional sugere, o envolvimento na gestdao melhora a satisfacao
profissional e afetiva dos funcionarios, o comprometimento, que motiva os funcionarios a trabalhar
mais e melhorar os resultados organizacionais. Podemos chamar esse aumento de desempenho de
“efeito moral”, no entanto, ha muito se acredita que a motivacdo dos funcionarios publicos é diferente
da do contexto privado (Perry & Wise, 1990). Os funcionarios publicos sao mais motivados pela
intrinseca recompensa do trabalho e proporciona um sentimento de realizacdo, e sdo menos motivados
por recompensas extrinsecas (Naff & Crum, 1999). Os funcionarios publicos podem ter um alto nivel

de satisfacao no trabalho e comprometimento afetivo por causa da MSP.

Podemos esperar algumas diferencas setoriais na MSP, como uma das formas de motivacdo
intrinseca, porque funcdo publica e organizacdes sem fins lucrativos operam em diferentes e
ambientes regulatdrios. Por exemplo, organizacdes publicas priorizam a satisfacdo da maioria dos
cidadaos, enquanto as organizacdes sem fins lucrativos sdo responsaveis por um determinado grupo-
alvo que eles proprios selecionam. Outra diferenca pode ser que as estruturas das organizacoes
publicas sejam geridas mais inflexivamente em comparacdo com estruturas mais flexiveis de
organizacdes sem fins lucrativos (Prysmakova, 2020). O servico publico ndo deve ser confundido com
servico publico governamental, porque “servico publico significa mais do que local de emprego” (Perry
& Wise, 1990). No entanto, inicialmente, a MSP estava principalmente associada a uma prerrogativa
do setor publico, por exemplo, “a predisposicao de um individuo para responder a motivos
fundamentados primariamente ou unicamente em instituicdes e organizacdes publicas” (Perry, 1996).
A motivacao dos colaboradores que desempenham funcdes na AP difere de forma significativa da

motivacao dos colaboradores do setor privado. (Christensen et al., 2017; Groen et al., 2017)

O setor publico ndo o Unico lugar que oferece empregos com servico publico significativo, as
organizacbes privadas e, especialmente, sem fins lucrativos também podem oferecer tais
oportunidades (Perry & Hondeghem, 2008; Taylor, 2010). Em suma, “em vez de simplesmente uma

teoria da motivacdo do funcionario publico, MSP na verdade representa a predisposicdo de um
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individuo para decretar comportamentos altruistas ou pro-sociais, independentemente do cenario”
(Pandey et al., 2008) - Os setores publicos e sem fins lucrativos sdo reconhecidos por serem
impulsionados pela MSP, portanto, a motivacdo contrasta com setor privado, que se concentra
principalmente no aumento capital, mas nao necessariamente satisfacdo publica (Prysmakova, 2020).
As organizacdes sdo mais propensas a empregar individuos cujos valores sado consistentes com a

missdo de organizacdo de servico publico (Perry, 1996).

A relacao MSP - desempenho é considerada como a pedra angular da teoria MSP, que interessa tanto
a académicos e profissionais. A MSP esta positivamente associada ao desempenho individual dos
funcionarios em cargos publicos (Naff & Crum, 1999; Alonso & Lewis, 2001; Camilleri & Van Der
Heijden, 2007; Leisink & Steijn, 2009; Vandenabeele, 2009). Foi encontrada relacdo positiva entre a
MSP com as classificacdes de desempenho que os funcionarios publicos obtiveram (Naff & Crum,
1999; Alonso & Lewis, 2001). Existe relacao da MSP com o desempenho organizacional, satisfacdo no
trabalho e comprometimento afetivo. A motivacado trabalhar para o interesse publico é o que distingue
trabalhadores de organizacoes publicas de funcionarios do setor privado (Rainey, 1982; Wittmer, 1991;

Crewson, 1997; Jurkiewicz et al., 1998; Houston, 2000, 2006; Kim, 2005)

A influéncia do MSP na confianca organizacional, produtividade ou praticas gerenciais faz do MSP um
dos construtos mais importantes na gestdo publica (Brewer et al., 2000). O nivel e o tipo de MSP de
um individuo e a composicdo motivacional da forca de trabalho de uma organizacédo de servico publico
afetam a escolha individual de trabalho, desempenho e eficacia organizacional. Individuos com alta
MSP demonstram consistentemente motivacdo intrinseca e tém demonstrado valorizar uma sensacao
de realizacdo em relacdo ao vencimento (Bright, 2005). Por outro lado, algumas pesquisas
examinaram a relacdo entre MSP e desempenho organizacional. A MSP exerceu influéncia positiva e
estatisticamente significativa sobre o desempenho. (Brewer & Selden 2000; Kim, 2005; Ritz, 2009). A
satisfacdo no trabalho é uma consequéncia da MSP em organizacdes publicas, as organizacdes
publicas podem satisfazer melhor as necessidades dos funcionarios publicos de participar na

formulacao de politicas ou servir interesses (Taylor, 2008).

De acordo com o modelo motivacional, o envolvimento dos funcionarios pode aumentar a satisfacdo no
trabalho e o comprometimento afetivo, que afetam positivamente o desempenho organizacional. Com
base no modelo cognitivo, o envolvimento dos funcionarios também pode ter um impacto direto no
desempenho organizacional. Além disso, a motivacdo do servico publico também tem impacto direto

no desempenho organizacional, bem como efeito indireto mediado pela satisfacdo no trabalho e
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comprometimento afetivo. As quatro dimensoes, incluindo politica, interesse publico, autossacrificio e
governanca democratica da MSP exercem influéncia estatisticamente significativa sobre a satisfacao
(Vandenabeele, 2009). Funcionarios com maior MSP apresentaram maior satisfacdo no trabalho. (Liu
& Tang ,2011). Com algumas excecdes (Camilleri & Heijden, 2007, Kim et al., 2015), a maioria
estudos empiricos nos contextos europeu e americano sugeriram que o PSM leva a comprometimento
afetivo com o trabalho realizado (Moynihan & Pandey, 2007; Taylor, 2008; Vandenabeele, 2009;

Leisink & Steijn, 2009). Duas razdes podem explicar essa relacao:

1. A elevada MSP pode levar os funcionarios em servicos publicos a internalizar os valores e
objetivos da organizacao, identificarem-se com a organizacao e construir apego emocional com
a organizacao;

2. uma vez que as organizacoes publicas satisfazem melhor as necessidades dos individuos com
alto MSP, essas pessoas sao mais propensas a trabalhar para o governo (Perry & Wise, 1990),

e eles podem estar mais comprometidos com suas agéncias. (Qi & Wang 2016)

Considerando que o MSP ¢ dinamico por natureza e que os fatores organizacionais desempenham um
papel ativo papel na mudanca do MSP dos individuos, as organizacdes devem implementar programas
de intervencdo que cultivem os fatores organizacionais identificados que apoiam as experiéncias
subjetivas de MSP que, em passo, estimulam o seu compromisso no trabalho. Primeiro, partindo da
teoria da autodeterminacdo, a motivacdo intrinseca é conceitualmente distinta da MSP e que as duas
variaveis podem interagir. Grande parte do trabalho em gestdo publica indica que a MSP geralmente
leva a niveis mais elevados de Compromisso Organizacional (Potipiroon & Ford, 2017). A
consciencializacdo dos funcionarios sobre o suporte organizacional é resultado da frequéncia,
intensidade e sinceridade das manifestacdes organizacionais de aprovacao, elogios e recompensas em

troca dos melhores esforcos desses trabalhadores.

Embora o recrutamento de forca de trabalho no setor publico tenha sido sistematicamente abordado
na literatura (Santinha et al., 2021), mesmo que nao haja consenso sobre as medidas e praticas para
promover mudancas positivas (Collins, 2008), a motivacao dos funcionarios para escolher e
permanecer no setor publico, foi negligenciada por muito tempo, gerando uma lacuna no entendimento
de como recrutar profissionais alinhados aos valores publicos. A Motivacao do Setor Publico enfatiza a
acao em seu proprio interesse e maximizar a escolha individual, resultados positivos e recompensas

extrinsecas, como seguranca no emprego, progressao no emprego e salario (Collins, 2008; Emerson,
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2014; Santinha et al., 2021). A sustentabilidade organizacional esta positivamente relacionada a
satisfacdo no trabalho através do impacto do suporte organizacional percebido e do potencial de

impacto social na MSP. (Saskia et al., 2022)

Os trabalhadores com maior PSM tém maior motivacao para atuar em beneficio dos outros e da
comunidade e o seu comportamento sera direcionado para alcancar maiores e melhores resultados em
prol da sociedade (Pandey et al., 2008; Perry et al., 2010). Ritz et al. (2016) sugeriram que 0s
resultados da sua investigacdo poderiam revestir algum interesse para a melhoria das praticas de
recrutamento e de retencao de trabalhadores. As organizacdes publicas devem atrair e recrutar
pessoas que se sintam motivadas para o servico publico, uma vez que a adequacao da pessoa a
organizacao constitui um fator fundamental para a satisfacdo com o trabalho e para a obtencao de
elevados niveis de desempenho (Jin et al., 2018). Varios estudos incidiram sobre a relacao entre a
PSM e o desempenho individual tendo-se verificado que nem todos encontraram uma relacao de
influéncia positiva da primeira variavel sobre a segunda. Varios estudos incidiram sobre a relacdo entre
a PSM e o desempenho individual tendo-se verificado que nem todos encontraram uma relacdo de

influéncia positiva da primeira variavel sobre a segunda. (Pereira, 2021)

Bellé e Ongaro (2014) descobriram que a aplicacao dos principios da NPM em [talia (entre os quais se
inclui a prevaléncia de sistemas de incentivos maioritariamente extrinsecos), resultou numa diminuicao
da motivacdo dos funcionarios publicos. Os autores argumentaram que os setores do Estado em que a
introducdo deste tipo de principios foi mais intensa e incisiva, a desmotivacdo das pessoas foi
proporcionalmente crescente, tendo correspondido a diminuicao da motivacao associada ao espirito de
missao e ao trabalho para os cidadaos e para o bem comum. Uma outra corrente de estudo

importante tem-se centrado nas atitudes e comportamentos associados & MSP.

1.1.4.5 A Motivacao para o Servico Piiblico (MSP) no Enquadramento dos modelos de
provisionamento de servico piblico

A MSP, conforme conceituado por (Perry & Wise ,1990) engloba crencas individuais, motivacdes,
valores e atitudes em relacdo a natureza e missao das instituicdes publicas. O interesse pela MSP
como fator determinante para a escolha e a permanéncia na administracdo publica é uma realidade
(Ritz et al., 2004; Waterhouse, 2013; O'Riordan, 2017), mudando a forma como motivacdo foi

abordada a luz da NPM. Imitando o setor privado, a NPM mostrou preocupacdo com eficiéncia,
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eficacia, produtividade e desempenho, que sdo de crescente importancia para tomadores de decisdo,
investigadores e profissionais (Dieleman et al., 2009; Raschke, 2016; George et al., 2017), mas com
consequéncias contraproducentes no recrutamento de pessoal que defende a valores publicos
desejados. De facto, o uso do estilo gestdo do setor privado na administracdo tem tido um impacto
critico no dominio dos recursos humanos, nomeadamente na perda de caracteristicas especificas
geralmente consideradas atrativas em recursos humanos, como a garantia de seguranca no emprego e

oportunidades de promocdo mais previsiveis (Santinha et al., 2021).

1.1.4.6 MSP, a saiide dos profissionais e o absentismo

Para além da evidéncia que associa MSP com diminuicdo de absentismo e presenteismo (Taloyan et
al., 2012; Koumenta ,2015; Wright et al., 2017; Fernandes, 2022), existe evidéncia que relaciona
niveis elevados da Motivacdo de Servico Publico (MSP) e o aumento do presenteismo e a longo prazo
no absentismo (Jesnsen et al., 2019) pelo efeito perverso do altruismo, que resulta em profissionais a
irem para o local de trabalho doentes diminuindo produtividade e qualidade de cuidado e a longo prazo
desgaste da saude e maior absentismo., o que podera também ajudar a explicar porque os
funcionarios do setor publico sdo mais propensos ao absenteismo do que os funcionarios do setor
privado (Mastekaasa, 2020) e podera ajudar a explicar a taxa de absentismo do Sistema Nacional de
Saude, que entre 2015 e 2019, aumentou de 11,2 para 12,4% e, durante a pandemia, chegou a
aumentar mais de 20% (em 2020), (OPSS 2022). E reconhecido a especificidade do grande numero de
problemas de saude mental entre os funcionarios da saude (O’ Keeffe et al., 2015; Bridgeman et al.,
2018), implicando, portanto, um grande desafio para garantir a prestacdo eficiente de servicos de
salide de alta qualidade. Na busca continua por cuidados de saude eficientes e de alta qualidade, ¢
essencial que as organizacoes de saude garantam melhor a saude mental e a satisfacao no trabalho

dos profissionais de satde (Eklof et al., 2014; Pousette et al., 2017, Gadolin, 2021).

Segundo Pollitt (2018), muitas técnicas preconizadas pelo NPM basearam-se em pressupostos nao
demonstrados, nomeadamente a assuncao de que o comportamento humano era sobretudo motivado
pelos interesses particulares e egoistas dos individuos, a crenca da inexisténcia de diferencas entre o
setor publico e o setor privado e a premissa da superioridade da gestdo do setor privado face a do
setor publico. Mais ainda, Pollitt (2018) referiu que algumas técnicas do NPM, quando colocadas em

pratica, revelaram-se disfuncionais e tiveram efeitos ndo intencionados ou previstos.
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1.1.4.7 Questionario Motivacdo para o Servico Piiblico (MSP)

A Motivacao para o Servico Publico (MSP) tem revelado ser um constructo consistente nos diversos
estudos em que tem sido utilizado. O presente estudo tem como objetivo contribuir para a validacéo
para o contexto portugués do Modelo de Motivacdo para o Servico Publico (Public Service Motivation —
PSM) conceptualizado por Perry e Wise (1990). Num estudo preliminar de validacao da MSP para
Portugal, utilizando a escala original de Perry (1996), Fonseca et al., (2020) identificaram cinco
dimensdes, confirmando trés do modelo original - o autossacrificio, o dever civico e a justica social - e
identificando duas novas dimensdes de natureza reversed, o Egoismo Social e o Cinismo Social. A
dimensao Egoismo Social, segundo os autores (2020), retém itens reversed das dimensdes originais
Compaixdo, Comprometimento com o Interesse Publico e Autossacrificio e consubstancia-se na
“focalizacao do sujeito em si proprio, nos seus interesses, objetivos, motivacdes em detrimento dos
outros e, em geral, da sociedade, dos seus problemas tensdes e necessidades”. O Cinismo Social
retém itens reversed das dimensdes originais Comprometimento com o Interesse Publico e Atracao
pelas Politicas Publicas e traduz a “descrenca em relacdo aos outros, as suas intencdes e interesses,
manifestada numa auto incongruéncia em relacao a sociedade” (Fonseca et al., 2020). Na presente
pesquisa foi adotado o conceito de MSP proposto por Perry e Hondeghem (2008a), bem como a escala

de MSP de Fonseca et al. (2020).
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Cadigo Item FATORES
Fator 1: Autossacrificio (S8)

5516  Para mim, poder fazer a diferenca na sociedade, ¢ mais importante do que as realizagdes pessoais
5829  Estou preparado para fazer sacrificios, pelo bem da sociedade

5515  Eusou uma daquelas pessoas que arriscariam perdas pessoais, para ajudar alguém

D23 Sinto que lC]'.IhD a obrigacdo de ajudar aqueles que estio a viver com problemas ou estdo a passar por uma fase menos
boa da sua vida

SI18  Euacredito que ha muitas causas piblicas que merecem ser defendidas

5522 Euacredito que o dever esta a frente dos interesses pessoais

CPI17  Eu contribuo voluntariamente para a minha comunidade
CDI9  Sinto que tenho a responsabilidade de ajudar a resolver problemas decorrentes das relagdes entre as pessoas
5830  Acredito que as pessoas deviam dar mais a sociedade, do que obtém da mesma

Fator 2: Dever Civico (CD)

C34 Para mim, o patriotismo implica promover o bem estar dos outros
CPI35  Eu considero o servigo pablico como um dever civico
CD38  Para mim, a frase "dever, honra e pais", ¢ muito importante pois tem a ver com sentimentos profundos
Acredito que, quando os funciondrios piblicos assumem um compromisso de honra para com as suas fungoes, aceitam

CD33 S o
obrigagdes nio esperadas de outros cidadaos
APM39 Eu admiro os funcionarios piblicos que conseguem, a partir de uma boa ideia, propor a tutela uma proposta de lei
Fator 3: Justica Social (SJ)
SI5 5. Estou disposto a dedicar toda a minha energia em tornar a sociedade mais justa

CD6 6. Estou disposto a fazer sacrificios pessoais, a fim de cumprir as minhas obrigagdes para com o meu pais
519 9. Nio tenho medo de lutar pelos direitos dos outros, mesmo que isso signifique que eu seja ridicularizado
C4 4. Frequentemente, os acontecimentos do dia a dia lembram-me o quiio dependentes somos uns dos outros

Fator 4. Egoismo Social (SR) (R)
Cl4 1 14, Eu raramente penso no bem estar das pessoas que ndo conhego pessoalmente
C25 1 25. Raramente me emociono com a situagio dos mais desfavorecidos
CPI37_I 37. E dificil para mim ter um grande interesse, com o que se passa na minha prépria comunidade
SS13 1 13.Ter financeiro ¢ definitivamente mais importante para mim, do que realizar agdes em prol da sociedade

Fator 5. Cinismo Social (S5C) (R)

CPI27 1 27. As pessoas podem falar sobre o interesse piiblico, mas o que realmente as preocupa sio 0s seus interesses proprios
APM2E 1 28. Nao tenho grande simpatia pelos politicos

Figura 3 - Questionario de Motivacao para o Servico Publico (Fonseca et al., 2020)

1.1.5 Antecedentes e Outcomes da Motivacao para o Servico Piblico e Percecao de
Suporte Organizacional

1.1.5.1 Antecedentes

Ambiente organizacional “workplace climate”

Os estudos analisados revelam que a falta de comunicacdo entre os colegas de trabalho no local de
trabalho, a natureza da supervisdo, os valores pessoais dos profissionais, baixos salarios e as
condicdes de trabalho afetam a motivacdo podem promover um ambiente trabalho indesejavel
(Fernandes et al., 2022). Uma politica de recrutamento insuficiente pode causar mal-estar. H4 uma
interferéncia politica na gestdo dos hospitais do setor publico e, como tal, uma percecao de melhor
ambiente de trabalho no setor privado de saude. Por outro lado, nao obstante as melhores condicoes
extrinsecas de trabalho no setor privado, os profissionais de salde do sistema de saude britanico

consideram adequado o ambiente de trabalho do setor publico (Fernandes et al., 2022).
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Progresséo de carreira

Os atrasos nas progressdes de carreira sdo desmotivadores substanciais, diminuindo o poder
motivacional dessa recompensa em particular. (Fernandes et al., 2022), afeta as perspetivas de
carreira e muitas vezes influencia a intencao de migrar para paises com mais recursos, especialmente
entre enfermeiros e médicos (Frehywot et al., 2010; Rahman et al., 2010). Em menor escala, essa
falta de progressao se deve a falta de qualificacdes profissionais exigidas e investimento em formacéo
profissional atualizada (Chang et al., 2019). Outro fator de tensao entre colegas & a promocéao injusta
de um profissional em vez de outro em iguais condicdes. A promocao é um fator de motivacao nuclear,
percecionada como uma forma de crescimento, reconhecimento e avanco, e, portanto, esta interligado

com a autoestima e a autorrealizacao pessoal e profissional dos trabalhadores (Armstrong, 2012).

Condlicbes de trabalho

As condicoes de trabalho sao fatores motivacionais nucleares, englobando o espaco fisico e recursos
fisicos fundamentais para as atividades realizadas (Fernandes et al., 2022). Estes sdo particularmente
impactantes nas areas rurais. Falta de eletricidade, remédios e equipamentos médicos necessarios,
materiais hospitalares (por exemplo, luvas de protecdo, mascaras), recursos e condicdes degradadas
sao os fatores mais relatados relacionados as mas condicdes de trabalho (Topp et al., 2015; Jaeger et

al., 2018).

Remuneracdo

O fator motivacional mais importante dos profissionais de saude é sem duvida a remuneracdo. Assim,
ele € comum esses profissionais atuarem tanto no setor publico como no privado como forma de obter
rendimentos mais elevados (Fernandes et al., 2022). No entanto, os salarios podem n&o estar
associados a um aumento da motivacdo, as relacdes entre os pares e com 0s pacientes possam
constituir o principal fator motivacional (Alhassan, et al., 2016). Os incentivos financeiros devem
envolver um determinado grupo de recompensas e ndo um fator preditivo isolado. (Bratton et al.,
2010) Além disso, salarios mais altos devem ser acompanhados de outras recompensas, como mais
estabilidade pessoal e profissional, relacdes mais fortes com os pares, melhores condicoes de trabalho

e reconhecimento do trabalho.
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Reconhecimento, autorrealizacdo e responsabilidade

Ser reconhecido e apreciado por supervisores, colegas e pacientes € uma grande recompensa
sintonizada com um senso de valor e contribuicao. A falta dela esta associada a menor satisfacéo e a
um pior ambiente de trabalho (Ralston, et al. 1999; Janco, et al. 2002; Jing 2020; Kitsios &
Kamariotou, 2021).

Aprendizagem ao longo da vida e desenvolvimento profissional

Os programas de formacao e aprendizagem ao longo da vida sao especialmente valorizados porque
sao percecionados como importantes para a carreira progressao dos profissionais de saude. Aumenta
os indices motivacionais, autoestima e fortalece o sentimento de reconhecimento esperado por
supervisores e pacientes. Os profissionais de saude referem a importancia de formacao e atualizacoes

continuas (Fernandes et al., 2022).

Satisfacdo profissional

A Satisfacdo no trabalho refere-se as percecdes dos funcionarios sobre como o seu trabalho é
gratificante ou como ele permite que seus valores pessoais sejam expressos em suas tarefas
relacionadas ao trabalho (Locke, 1976; Sokro et al., 2021). Segundo Evans (2001), a satisfacdo no

trabalho & um estado emocional positivo que surge das experiéncias de trabalho.

Foram identificados oito fatores aos quais as organizacdes devem prestar atencdo para promover a
satisfacdo no trabalho: um sistema de recompensa justo, seguranca no trabalho (ou seja, condicdes de
trabalho), o uso de habilidades humanas, potencial de crescimento, relacdes interpessoais no trabalho,
equidade, a relevancia social do trabalho e o equilibrio entre vida profissional e pessoal (Sabonete et
al., 2021). Os antecedentes e resultados pode contribuir para a compreensdo de outros fendomenos
dentro da organizacdo, como a produtividade, se considerarmos que a satisfacéo esta associada a
melhores indices de produtividade dos funcionarios (Elrehail et al., 2019). A satisfacdo no trabalho
também esta relacionada ao género (Tabvuma et al., 2015). Mulheres e homens podem diferir nos
fatores que influenciam sua satisfacdo no trabalho por varios motivos, incluindo ética no local de

trabalho, apego ao mercado de trabalho e conflito trabalho-vida (Tabvuma et al., 2015). Foram
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encontradas diferencas significativas de género em termos de satisfacao no trabalho, com as mulheres

relatando maior satisfacao do que os homens em alguns paises (Mascarenhas et al., 2022).

Bem-estar “well-being”

O bem-estar exibe-se na qualidade de vida e pode ser operacionalizado no enquadramento profissional,

por exemplo, como a relacéo entre as burnout and satisfacdo no trabalho. (Appelbaum et al., 2019).

Ambiente organizacional “workplace environment”

Os estudos analisados revelam que a falta de comunicacdo entre colegas de trabalho no local de
trabalho, a natureza da supervisdo, os valores pessoais dos profissionais, os baixos salarios e as
condicdes de trabalho afetam a motivacdo e podem promover um ambiente de trabalho indesejavel

(Fernandes, 2022).

Suporte de Supervisores de colegas

Apoio do supervisor e dos colegas de trabalho. O suporte percebido do supervisor refere-se a visdo dos
funcionarios de que seu supervisor valoriza suas contribuicdes e se preocupa com seu bem-estar

((Kurtessis, 2017).

Equidade / Justica Organizacional

Procedimentos justos, a justica distributiva envolve a distribuicdo justa de resultados, a justica
procedimental diz respeito aos processos usados para determinar a distribuicao de resultados e a
justica interacional refere-se a maneira como alguém é tratado durante a promulgacdo de decisdes
organizacionais. A justica processual reflete politicas e praticas, como participacao dos funcionarios e
viés na tomada de decisdes, que sao relativamente estaveis e geralmente sob o controle geral da

organizacao (Kurtesis, 2017).
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Pratica dos RH /Condicoes de trabalho “job conditions/working conditions”

Aqui nos concentramos nas praticas de RH, nas caracteristicas da funcao de trabalho e nas condicoes
de trabalho que podem ser aprimoradas pela organizacao para tornar o contexto e a natureza do
trabalho mais agradaveis. A maioria dos funcionarios acredita que as organizacées tém um controle

consideravel sobre as praticas de RH (Kurtesis 2017).

Politica organizacional

Politica organizacional percebida. A politica organizacional envolve percecdes de favoritismo, falta de
meritocracia e de discussao franca, e a presenca de cliques ou grupos internos (G. Ferris & Kacmar,
1992), que influenciam as politicas e praticas organizacionais. Tal orientacdo organizacional politica
sugeriria aos funcionarios que a organizacdo se preocupa muito pouco com seu bem-estar para

controlar comportamentos nocivos.

Remuneracdo

O fator motivacional mais importante &, sem duvida, a remuneracéo dos profissionais de saude. Todos
os estudos mencionam esse fator motivacional como prejudicial & motivacao, pois a remuneracao ¢
percebida como inferior ao necessario ou ao que seria justo. afirma que o salario deve ser proporcional

a jornada de trabalho (Fernandes, 2022).

Recognition, Self-Realization, and Responsibility

Ser reconhecido e apreciado por supervisores, colegas e pacientes € uma grande recompensa

sintonizada com um senso de valor e contribuicdo (Fernandes 2022).

Progressao da carrelra

Continuum carreira-vida. As oportunidades de desenvolvimento de carreira estimulam um ciclo ideal,
frutifero e dindmico de crescimento pessoal e profissional. Quando os funcionarios acreditam que sua

organizacao apoia suas carreiras, Sa0 mais propensos a investir em seu trabalho e em suas funcoes
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(Poon, 2013). As oportunidades de desenvolvimento de carreira sdo vistas como importantes para o
crescimento pessoal e atendem a necessidade psicologica de desenvolver as competéncias
necessarias para uma empregabilidade sustentada e expressar o autoconceito no trabalho (Coetzee et
al., 2019). Os participantes observaram que quanto mais floresciam em seu trabalho e carreira, maior

era seu senso de responsabilidade para com a organizacao e a comunidade (Peretz, 2020).

Stress

O stress esta associado a um evento ou a uma situacdo de pressdo associada a alguns stressores
(denominado stress auto-relatado relacionado a desafios) para ser relacionado a resultados positivos no
trabalho e stress associado a outros (denominado sfress auto-relatado relacionado a obstaculos) estar
relacionado a resultados de trabalho negativos e oferecer hipoteses especificas. (Cavanaugh et al.,

2000).

Aprendizagem ao longo da vida e desenvolvimento profissional

Os programas de formacao e aprendizagem ao longo da vida sdo especialmente valorizados porque
sdo considerados importantes para a progressdo na carreira dos profissionais de satide. A evolucao da
sua capacidade e conhecimento que lhe permita prestar um tratamento de maior qualidade aumenta
os indices motivacionais, a autoestima e reforca o sentimento de reconhecimento esperado por parte
dos supervisores e dos utentes. Os profissionais de saude descrevem a importancia de treinamentos e
atualizacées constantes com outros profissionais e médicos. Nas areas rurais de paises em
desenvolvimento, destaca-se a falta de formacdo educacional e qualificacdo disponivel para os

profissionais de satide (Fernandes, 2022).

1.1.5.2 Outcomes

Compromisso organizacional

Para Meyer e Allen (1997), o comprometimento & um compromisso psicoldgico, que liga o funcionario
a organizacdo, mas que a natureza do compromisso pode variar. Segundo estes autores, o

compromisso psicologico entre o funcionario e uma organizacao pode ter trés formas distintas: quando
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as atitudes e os comportamentos sdo adotados ndo porque as crencas sao partilhadas, mas
simplesmente para ganhar recompensas especificas; quando um individuo aceita influéncia para
estabelecer ou manter uma relacao satisfatéria; quando a influéncia é aceite porque as atitudes
induzidas se identificam com os préprios valores do individuo. Pode entender-se que nao existe uma
Unica fonte de afeto em relacéo ao trabalho e que multiplos afetos podem aumentar a forca do vinculo
com o trabalho. Assim, (Meyer & Allen, 1991, 1997) consideram e descrevem trés componentes de
comprometimento organizacional: afetivo, calculativo (“continuance”) e normativo. O comprometimento
afetivo € o comprometimento como um afeto, como um envolvimento, onde ocorre identificacdo com a
organizacdo. Segundo Meyer e Allen (1991, 1997), os funcionarios com um forte comprometimento
afetivo permanecem na organizacdo porque eles querem, assim o desejam. Esta componente pode ser
relacionada com a identificacdo — o individuo aceita influéncia para estabelecer ou manter uma relacdo

satisfatoria com o grupo ou organizacao.

“Work Engagement”

De maneira geral, o Work Engagement” consiste em um estado mental em que o profissional esta
imerso e entusiasmado em suas atividades laborais. Caracteriza-se como uma condicdo desejavel que
favorece o desempenho individual e coletivo das equipes em suas rotinas de trabalho. Em principio,
envolve trés dimensoes: vigor, dedicacao e absorcdo (Yan & Donaldson, 2022). O “Work Engagement”
enfatiza a identificacao cognitiva e psicolégica dos funcionarios com seu trabalho, incluindo a ideia de
que o trabalho satisfaz necessidades e expectativas (Kanungo ,1979). Assim, o “Work Engagement”
dos funcionarios pode ser fortalecido por ambientes de trabalho nos quais os funcionarios reconhecam
que (a) tém poder de decisdo, (b) as informacdes sdo compartilhadas por toda a organizacao, (c)
recebem o treinamento necessario para realizar o seu trabalho e (d) eles serdo recompensados por
participar da tomada de decisdes (Lawler, 1995). O compartilhamento de informacdes e o treinamento
podem, portanto, influenciar positivamente os resultados organizacionais (Riordan et al., 2005).
O envolvimento dos funcionarios com o trabalho ¢ um bom indicador dos resultados dos funcionarios,
sucesso organizacional e desempenho financeiro (Mascarenhas et al., 2022). Trabalhadores com alto
“Work Engagement” estao satisfeitos com seus empregos (Schaufeli et al., 2002; Paek et al., 2015; Lu
& Gursoy 2016) e sdao altamente produtivos (Demerouti &  Bakker, 2006).
Em relacao ao género, alguns estudos mostraram que as mulheres estao mais preocupadas do que o0s

homens com os aspetos emocionais de seu trabalho e, portanto, colocam mais énfase nos motivadores
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intrinsecos, incluindo relacionamentos interpessoais, tarefas e, consequentemente, “engagement” no
trabalho (Mascarenhas et al., 2022). Outro estudo, por sua vez, concluiu que o nivel de “engagement”

dos funcionarios do sexo masculino era maior do que o das funcionarias (Topchyan & Woehler, 2021).

Envolvimento “job involvement”

O envolvimento no trabalho ¢ definido como o grau de importancia de um trabalho para a auto-
imagem e o grau de investimento de si mesmo em um trabalho (Mathieu & Kohler, 1990) com
Kanungo (1982) argumentando que os empregos desempenham um papel importante na definicdo do
eu das pessoas conceito. Se os funcionarios sentirem que sua autoimagem esta ligada ao seu trabalho,
eles procurarao estar altamente envolvidos no trabalho e nédo recorrerao a comportamentos de
retraimento, como o absenteismo, com o envolvimento no trabalho mostrando uma relacdo modesta
com o absenteismo (Harrison & Martocchio, 1998). Por outro lado, quando o envolvimento no trabalho
¢ baixo, os funcionarios ficam menos motivados a comparecer ao trabalho e, portanto, o absenteismo
pode aumentar. O baixo envolvimento no trabalho tem sido claramente associado negativamente ao

absenteismo (Blau, 1986; Farrell & Stamm, 1988; Shore et al., 1990).

Performance/desempenho individual

O desempenho dentro do papel contém tarefas fora do papel que fazem parte de suas atribuicdes de
trabalho (Vigoda, 2000) e o desempenho extra papel contém tarefas fora do papel que contribuem para
uma organizacdo mais efetiva e social e estdo menos ligadas diretamente ao desempenho

organizacional (Organ, 1988; Motowidlo et al., 1997).

Absentismo

Steers e Rhodes (1978) argumentaram que a auséncia do trabalho (ou seu reverso, comparecimento
ao trabalho) deve ser vista como uma funcao tanto da capacidade de comparecer quanto da motivacéo
para comparecer. Doencas e acidentes sdo citados como fatores primordiais que afetam a capacidade,

juntamente com responsabilidades familiares e problemas de transporte (Mastekaasa, 2020).

Intencao de rotatividade, “turnover intention”
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A intencdo de rotatividade ¢ a disposicao relatada de um funcionario de deixar sua organizacao dentro
de um determinado periodo e é frequentemente usada para estudar a rotatividade real de funcionarios

(Lazzari, 2022).

Desgaste ou Burn-out

O Sindrome de Burnout, comecou a ser aceite como doenca ocupacional devido & nova classificacao
feita pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS), na ultima revisdo da CID-11 (Classificacdo Estatistica
Internacional de Doencas e Problemas Relacionados com a Saude). O Sindrome foi incluida no capitulo

de problemas associados ao emprego ou ao desemprego, recebendo o codigo “QD85".

Presenteismo

A produtividade da forca de trabalho tornou-se um fator critico na forca e sustentabilidade do
desempenho geral dos negdcios de uma empresa. O absenteismo afeta a produtividade; no entanto,
mesmo quando os funcionarios estdo fisicamente presentes em seus trabalhos, eles podem ter
produtividade reduzida e qualidade de trabalho abaixo do normal - um conceito conhecido como

presenteismo reduzido (Koopman, 2002).

1.1.5.3 Outcomes Organizacionais

Desempenho organizacional “Organization Performance (OP)”

O desempenho organizacional é geralmente assumido em termos da producdo real de uma
organizacao que é medida em relacao aos resultados, objetivos ou metas desejados ou pretendidos e
atende as expectativas de diferentes grupos de partes interessadas (Tomal & Jones, 2015). O nivel de
desempenho organizacional é avaliado por meio de varios elementos que consistem em eficiéncias
operacionais, niveis de diversificacao, fusdes, aquisicoes, composicao da alta administracao e
estruturas organizacionais e manipulacao de efeitos sociais ou politicos que interferem na
conformidade do mercado (Mankins & Steele, 2005), no entanto, os critérios de medicdo para o
desempenho organizacional permanecem controversos. A adocao de uma abordagem multidimensional

para medir o desempenho organizacional deve refletir uma gama mais ampla de interesses das partes
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interessadas (Brignall & Modell 2000). Nao existe um unico critério de desempenho que seja suficiente
para ser aplicavel a todas as organizacdes (Rouse & Putterill ,2003). O desempenho organizacional
sendo um assunto complexo deve sempre ser estudado nas configuracdes contextuais do contexto

existente (Mafini, 2015; Kassem et al. 2019; Zuibar 2021).

Produtividade e Diminuicdo de Criacdo de Saude Baseada em Valor (SBV)

Desde 2016 que se observa uma reducdo progressiva da produtividade. Sdo apresentados varios
motivos para a diminuicdo da produtividade (OPSS , 2022): aumento do absentismo e presenteismo ,
falta de incentivos para assiduidade, nivel elevado de desgaste dos profissionais, condicdes de trabalho
pouco satisfatérias, niveis de burnout elevados, disrupcdo das equipas, excessiva rotatividade e para a
destruicdo das equipas, complexidade crescente dos casos, espacos fisicos degradados, falta de
recursos, auséncia de apoio e reconhecimento pelas chefias, salarios insuficientes, a falta de
perspetivas de carreira, os horarios pouco flexiveis, e a dificuldade em adquirir novos conhecimentos e
investigar.  Podemos inferir que os determinantes da reducdo da produtividade acima descritos no
Relatério, promovem também a reducdo a Custo-Efetividade do trabalho individual realizado e a
performance organizacional quando enquadrada na promocao do Valor em Saude (Porter, 2010; Gray
2016). A primeira interpretacdo pode ser atribuida a falta de ponderacdo no numero de profissionais e
suas horas de trabalho. Embora tenhamos mais profissionais, eles podem ter contratos com horarios
mais reduzidos, resultando em uma capacidade menor. Além disso, houve um aumento significativo
nas horas extras de 11,2 milhdes para 21,9 milhdes entre 2016 e 2021, com um aumento
especialmente acentuado em 4 milhdes de horas em 2021. A erosdo da produtividade ja havia sido
notada antes da pandemia COVID, mas em 2020 e 2021, a concentracdo das equipes no tratamento
dos pacientes COVID resultou na diminuicdo da produtividade, ja que muitas atividades, incluindo
consultas e cirurgias, foram adiadas ou canceladas. O aumento de casos COVID e a necessidade de
ajustar espacos para garantir o isolamento podem ter contribuido para a diminuicdo de 10% nas
consultas hospitalares e 19% nas cirurgias programadas em 2020. No entanto, nem todos os hospitais
publicos foram afetados igualmente, com alguns conseguindo manter altos niveis de atividade
programada. De acordo com o Relatorio da OPSS (2022), a analise anterior a pandemia indica que os

problemas eram anteriores a pandemia, mas foram agravados pela mesma.
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Qualidade de cuidados, produtividade, absentismo

A utilizacao de recursos eficiente na saude nao se trata apenas de produtividade, no sentido da
simplista relacéo entre volume de trabalho realizado e horas de trabalho. Espera-se que um Sistema
nacional de Saude ao progressivamente afastar-se dos ideais da New Public Management, tenha uma
maior preocupacao com a custo-efetividade do trabalho realizado do que apenas a produtividade nos
moldes previamente descritos. A transformacao desta realidade no Sistema Nacional de Saude,
respeitado o ideal da New Public Governance, e Governanca em Saude inclui, o privilegiar do Valor em
Saude (Porter, 2010; Gray 2016) e nao apenas o volume de procedimentos executados. (Wiesel, 2014-

;Osborne ,2010; Xu, 2015; Bilhim, 2017).

Categoria Variaveis
Antecedentes
Tratamento por membros da organizacao Suporte de Supervisores, “supervisor support”

Ambiente organizacional “workplace environment”

Qualidade da relacao funcionario-organizacao Satisfacdo profissional

Ambiente organizacional “workplace environment”
Equidade / Justica Organizacional

Pratica dos RH /Condicdes de trabalho “job
conditions/working conditions”

Politica organizacional

Remuneracao

Recognition, Self-Realization, and Responsibility

Praticas dos recursos humanos e condicdes de Progressao da carreira
trabalho . . .
Aprendizagem ao longo da vida e desenvolvimento
profissional

ambiente organizacional “workplace environment”

Tabela 3 - O quadro resume os Antecedentes revistos no presente documento.
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Categoria

Variaveis

Outcomes

Orientacao para a organizacéo e trabalho

Compromisso organizacional “Organizational
Commitment”

Work Engagement

Envolvimento “job involvement”
Performance/desempenho individual, “job

performance”

Bem-estar subjetivo

Bem-estar “well-being”

Desgaste ou Burn-out

Outcomes comportamentais

Absentismo
Presenteismo

Intencao de rotatividade, “turnover intention”

Outcomes Organizacionais

Desempenho organizacional “Organizational
Performance”

Produtividade

Saude Baseada em Valor (SBV)

Tabela 4 - O quadro resume os Outcomes revistos no presente documento.
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Foi criado um fluxograma que apresenta as relacdes multinivel entre os antecedentes e outcomes, no

nivel individual, de Percecdo de Suporte Organizacional e Motivacdo para o Servico Publico, e os

outcomes organizacionais, no nivel organizacional, especificos para um hospital publico integrado em

um sistema em rede, SNS, facilitando a analise entre os Antecedentes, Outcomes e Outcomes

Organizacionais.

satisfacdo profissional

bem-estar “well-being”

ambiente organizacional “werkplace climate”
Suporte de Supervisores “supervisor support”
Equidade / Justica Organizacional
Prtica dos RH /CondigBes de trabalha “job conditions/working
conditions”
Politica organizacional
Remuneracio
Stress

Desgaste ou Burn-out

Aprendizagem ao lengo da vida & desenvolvimento prefissional

}

Percegdo de Suporte Organizacional

T) \

Antecedentes

!

satisfacio profissional
ambiente organizacional “workplace climate”
Suporte de Supervisores “supervisor support”
Equidade / Justica Organizacional
prética dos RH /Condicdes de trabalho “job conditions/working conditions”
Folitica organizacional
Remuneracio
Recognition, Self-Eealization, and Respansibility
Stress

Desgaste ou Burn-out
Progressio da carreira
Aprendizagem 2o longo da vida e desenvolvimento profissional

Outcomes

Motivagdo de Servico Puablico (MSP) ‘ /

*Compromisso organizacional “Organizational Commitment”
*Work Engagement

*Envolvimento “job involvement”
+Performance/desempenho individual, “job performance”
*bem-estar “well-being”

*Absentismo

*Presenteismo

sintengdo de rotatividade, “turnover intention”

*Desgaste ou Burn-out

*Produtividade individual

Outcomes organizacionais

Desempenho organizacional
“Organizational Performance”

Valor em Satide

Figura 4 - O fluxograma apresenta as relacoes multinivel entre os antecedentes e outcomes, no nivel
individual, de percecdo de Suporte Organizacional e Motivacdo de Servico Publico, e os outcomes

organizacionais, no nivel organizacional, especificos para um hospital E.P.E.

1.1.6 Antecedentes e Outcomes da Percecao de Suporte Organizacional (PS0O) e
Motivacao para o Servico Piblico (MSP) no contexto geral e na Saitide

1.1.6.1 Antecedentes e Outcomes da Motivacdo para o Servico Pliblico (MSP)

Perry e Wise (1990) também estabeleceram que, em organizacdes publicas, a MSP dos trabalhadores

esta positivamente relacionada com o seu desempenho individual. De acordo com os autores (1990),

pessoas com MSP elevada se identificam com os valores publicos da organizacao e isso pode levar a

um desempenho mais alto, pois o seu esforco ¢ direcionado para atividades que refletem seus valores

altruistas e pro-sociais.
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A pesquisa realizada da literatura relaciona a Motivacdo para o Servico Publico com a reducéo do
absentismo (Koumenta 2015, Wright et al., 2017) mas também aumento do absentismo (Edwards ,
2014; Wright et al., 2017) ,menor Presentismo (Taloyan et al., 2012; Fernandes, 2022) mas também
maior Presenteismo (Jensen et al., 2019), maior Suporte dos Supervisores (Ralston et al., 1999; Janco,
et al., 2002; Jing, 2020; Kitsios & Kamariotou, 2021), maior Justica Organizacional, Tratamento
discricionario, maior Interacdo com utentes, maior Acesso a Recursos e menor percecdo de obstaculos,
ambiente de trabalho, progressdo da carreira e a aprendizagem ao longo da vida e desenvolvimento
profissional (Fernandes, 2022), melhores condicdes de trabalho, (Bratton et al., 2010; Topp, et al.
2015; Jaeger et al., 2018; Fernandes, 2022), Remuneracdo (Bratton et al., 2010; Alhassan et al.,
2016; Fernandes, 2022) menor stress (Giauque et al., 2012; Fernandes, 2022), e menor Desgaste ou

“Burn-out” (Giauque et al., 2013).

Estudos recentes mostraram que ha uma relacdo positiva entre a identificacao psicologica com o
trabalho e varios fatores, incluindo rotatividade de trabalho, satisfacdo resignada, stress elevado,
absentismo e presentismo (Paarlberg et. al., 2008; Giauque et al., 2012; van Loon et al., 2015; Schott
& Ritz, 2017; Jensen et al., 2019). De acordo com Giauque et al., (2012), trabalhadores com MSP
elevada sentem muita pressdo no trabalho. Esses estudos sugerem a necessidade de se considerar a
influéncia da MSP sobre o desempenho e o bem-estar dos trabalhadores. Segundo Vandenabeele e
colaboradores (2018), a MSP s6 pode gerar comportamentos positivos se 0 ambiente organizacional o

permitir.

Além disso, estudos identificaram dimensdées dominantes da MSP em diferentes profissoes,
comportamentos influenciados pela MSP em determinadas profissdes, e implicacdes na MSP de
profissionais devido a variaveis organizacionais ou pessoais (Andersen, 2009; Andersen & Serritzlew,
2012; Schott et al., 2019b; Ritz et al., 2021). Uma corrente de estudo destaca a relacdo entre a PSM e

o desempenho individual, como demonstram varios trabalhos de meta-analise (Ritz et al., 2016, 2021).

Os funcionarios da Administracdao Publica que apresentam elevados niveis de MSP tém tendéncia para
demonstrar comportamentos pro-sociais, mas quando sentem que o seu trabalho nao ¢ valorizado ou
que através do mesmo nao conseguem servir a sociedade, da forma como desejariam, sentem-se
desmotivados e o seu empenho comeca a diminuir (Bright, 2021). Hameduddin e Engbers (2021)
chamam a atencao para a necessidade de os gestores dos RH da AP desenvolverem estratégias que

motivem o0s seus colaboradores, seja através de feedback positivo e/ou do reconhecimento pelo
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trabalho realizado junto da comunidade, porque apelar apenas ao compromisso com a causa publica

nao é suficiente para manter os colaboradores motivados.

1.1.6.2 Antecedentes e Outcomes da Motivacio para o Servico Pliblico (MSP) na Saide

A pesquisa realizada da literatura relaciona Motivacdo para o Servico Publico na Saude com a
Performance/desempenho individual (Bellé, 2013; Petrovksy et al, 2014) reducdo do absentismo
(Koumenta, 2015; Wright et al., 2017), efeito inverso (Edwards, 2014 ; Wrigh et al., 2017) , Suporte
de Supervisores (Ralston, et al., 1999; Janco, et al., 2002; Jing 2020; Kitsios & Kamariotou, 2021),
Justica Organizacional (Fernandes, 2022), Condicbes de trabalho (Bratton et al., 2010; Topp et al.,
2015; Jaeger et al., 2018; Fernandes, 2022 ), Remuneracédo (Bratton et al., 2010; Alhassan, et al.,
2016; Fernandes, 2022), Interacdo com utentes, Presenteismo (Taloyan et al., 2012; Fernandes,
2022), Efeito inverso (Jensen et al., 2019), stress (Giauque et al., 2013; Fernandes, 2022), Desgaste
ou Burn-out (Giauque et al., 2013), ambiente de trabalho, Progressao da carreira, Aprendizagem ao

longo da vida e desenvolvimento profissional (Fernandes, 2022).

1.1.6.3 Antecedentes e Outcomes da Motivacdo para o Servico Plblico em Organizacoes
de saude piiblica.

Para compreender como o setor de trabalho influencia a MSP devemos comparar os funcionarios que
desempenham as mesmas tarefas (Steinhaus & Perry, 1996), o contexto juridico-legal e financeiro
pode determinar maiores ou menores diferencas da PSO entre o setor privado e o publico, como

podemos observar no seguinte exemplo.

Os fisioterapeutas privados Dinamarqueses parecem estar mais motivados a fazer o bem focando-se
nos utentes, enquanto os fisioterapeutas publicos tém niveis mais altos de motivacdo ligados ao
interesse publico geral e niveis mais altos de compaixado. Isso indica que o alvo do comportamento
altruista pode variar de acordo com o setor de trabalho. A grande maioria dos estudos indica que o
MSP é maior para os funcionarios publicos do que para os funcionarios do setor privado (Andersen,
2011), no entanto, os fisioterapeutas privados dinamarqueses nado sdo muito privados, nem
judicialmente nem financeiramente. A fisioterapia privada é intensamente regulada por acordos entre a
Associacao de Fisioterapeutas Dinamarqueses e as autoridades publicas seguindo a legislacao e as

diretrizes publicas. A obtencao de subsidio publico para o tratamento requer um encaminhamento de
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um médico e os utentes podem escolher entre fisioterapeutas privados, mas a autoridade publica
(regides e municipios) limita o nimero de fisioterapeutas privados autorizados a fornecer servicos
subsidiados pelo governo. Além disso, as taxas de servico e a extensdo dos pagamentos do usuario séo

fixadas no acordo entre a Associacao de Fisioterapeutas Dinamarqueses e as autoridades.

Absenteismo e presenteismo

Os resultados da associacdo Motivacdo Servico Publico e absenteismo sdo inconclusivos (Edwards,
2014, Wright, et al. 2017). Uma das possiveis razdes é que a Motivacao de Servico Publico aumenta o
presenteismo (ex. ir trabalhar doente), o que por sua vez aumenta o absenteismo e neutraliza - ou
mesmo excede-as reducdes de absentismo. Trabalhar nos dias em que os funcionarios se sentem mal
¢ um potencial escuro lado da Motivacdo de Servico Publico e que pode ter consequéncias a longo
prazo para a medida em que os funcionarios estdo ausentes do trabalho por motivo de doenca (Jensen
et al.,, 2019). Foi encontrada uma associacdo positiva entre MSP e (o chamado) absentismo
involuntario e uma associacdo negativa entre a Motivacdo de Servico Publico e (o chamado)
absentismo voluntario (Koumenta, 2015). O absenteismo afeta tanto o custo quanto a qualidade da
prestacao de servicos publicos (Wright et al., 2017), e a MSP pode ser um preditor importante. A MSP
pode ndo ser capaz de prevenir doencas auséncia devido aos seus efeitos sobre o presenteismo por
doenca (Jensen et al., 2019, porque enquanto pode haver ganhos de curto prazo para os beneficiarios
do servico, ir trabalhar quando doente pode tém efeitos negativos na saude dos funcionarios, causando

futuras auséncias por doenca a longo-prazo (Bergstréom et al., 2009)

A MSP esta positivamente relacionada ao stress no trabalho (Giauque et al., 2013) e ao burnout e
negativamente correlacionada com a satisfacdo no trabalho, os individuos motivados pelo servico
publico “sacrificam-se” demais pela sociedade e, portanto, acabam potencialmente num estado de
esgotamento ou “burn-out" (van Loon et al., 2015). O presenteismo tem, portanto, sido relacionado

com o aumento do risco de saude geral (Johns, 2010; Taloyan et al., 2012).

Prética dos RH /Condicoes de trabalho “job conditions/working conditions”

As condicoes de trabalho sao fatores motivacionais nucleares, englobando o espaco fisico e 0s recursos
fisicos fundamentais para as atividades desenvolvidas. Estes sdo particularmente impactantes nas

areas rurais. (Fernandes, 2022). A falta de eletricidade, medicamentos e equipamentos médicos
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necessarios, materiais hospitalares (por exemplo, luvas de protecdo, mascaras), recursos e condicoes
fisicas degradadas das unidades de salde sdo os fatores mais comumente relatados relacionados as
mas condicdes de trabalho. Nas zonas rurais com poucos recursos, a falta de abastecimento ¢ muitas
vezes acompanhada de equipamentos e infraestruturas deficientes, o que afeta as condicdes de
trabalho e o bem-estar da forca de trabalho (por exemplo, 0 armazenamento e conservacdo de

alimentos e agua em condicdes climaticas extremas), (Fernandes, 2022).

Ambiente organizacional “workplace climate”

Uma fraca politica de recrutamento pode causar mal-estar. Pode haver uma interferéncia politica na
gestao dos hospitais do setor publico que provoca a disrupcao de equipas que pode promover um
ambiente de trabalho indesejavel. (Fernandes, 2022). A saida de varios profissionais do SNS para a
esfera privada e o maior recurso a profissionais em prestacdo de servicos impacta a qualidade da
relacdo funcionario-organizacao e algum desconforto em relacdo as praticas dos recursos humanos e

condicoes de trabalho.

Suporte de Supervisores “supervisor support”

Os artigos identificam alguns fatores intrinsecos relacionados com niveis mais elevados de motivacao.
Ser reconhecido e apreciado por supervisores, colegas e pacientes ¢ uma grande recompensa
sintonizada com um senso de valor e contribuicdo. A falta dela estd associada a menor satisfacao e
pior ambiente de trabalho. Pesquisas sobre autorrealizacao, valores no trabalho, comprometimento no
trabalho, satisfacdo no trabalho e desempenho tém atraido ampla pesquisa nas ultimas décadas,
especialmente devido a relacao entre essas variaveis-chave e engajamento e motivacao no trabalho

(Fernandes, 2022).

Remuneracéo

O fator motivacional mais importante €, sem duvida, a remuneracao dos profissionais de saude. Todos
os estudos mencionam esse fator motivacional como prejudicial @ motivacdo, pois a remuneracao é
percebida como inferior ao necessario ou ao que seria justo. Assim, é comum que estes profissionais

trabalhem tanto no setor publico quanto no privado, como forma de obter maiores rendimentos de tal

60



forma que o salario deve ser proporcional a jornada de trabalho (Fernandes, 2022). Por outro lado,
existe literatura que relata que os salarios mais altos ndo estao associados ao aumento da motivacéo, e
que as relacdes entre pares e com os pacientes constituem o principal fator motivacional (Bratton et
al., 2010). Os incentivos financeiros devem envolver um grupo particular de recompensas e ndo um
fator preditivo isolado. Além disso, salarios mais altos devem vir acompanhados de outras
recompensas, como maior estabilidade pessoal e profissional, relacdes mais fortes entre pares,

melhores condicdes de trabalho e reconhecimento no trabalho (Fernandes, 2022).

Progresséo da carreira

Os atrasos na progressdo na carreira sdo desmotivadores substanciais, corroborando o poder
motivacional dessa recompensa especifica. Independentemente dos determinantes externos (por
exemplo, crise financeira ou gestdo hospitalar), perceber as oportunidades de promocdo é um
motivador importante, o inverso afeta as perspetivas de carreira e muitas vezes influencia a intencéo de
migrar para paises com mais recursos, especialmente entre profissionais de saude. Em menor escala,
esta falta de progressdo deve-se a falta de qualificacdo profissional exigida e de investimento na
formacao profissional atualizada (Fernandes, 2022). Outro fator de tenséo entre colegas é a promocéo
injusta de um profissional em detrimento de outro igualmente merecedor. A promocdo é um fator
nuclear de motivacao, percebida como forma de crescimento, reconhecimento e promocéo, estando,
portanto, interligada com a autoestima e a autorrealizacdo pessoal e profissional dos trabalhadores

(Fernandes, 2022).

Aprendizagem ao longo da vida e desenvolvimento profissional

De acordo com alguns estudos, os programas de formacao e aprendizagem ao longo da vida sao
especialmente valorizados por serem considerados importantes para a progressao na carreira dos
profissionais de saude. A evolucdo da sua capacidade e conhecimento que lhe permita prestar um
tratamento de maior qualidade aumenta os indices motivacionais, a autoestima e reforca o sentimento
de reconhecimento esperado por parte dos supervisores e dos utentes. Os profissionais de saude
descrevem a importancia de treinamentos e atualizacdes constantes com outros profissionais e
medicos. Nas areas rurais de paises em desenvolvimento, destaca-se a falta de formacdo educacional

e qualificacdo disponivel para os profissionais de saude (Fernandes, 2022).
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1.1.6.4 Antecedentes e Outcomes da Percecio de Suporte Organizacional (PSO) nas
Organizacoes piiblicas (Prysmakova & Lallatin 2021).

Absentismo

Considerando que os funcionarios do setor publico sdo mais propensos ao absenteismo do que
funcionarios do setor privado (Mastekaasa, 2020), e que a PSO pode mitigar esses padrdes de

comportamento negativo (Reinwald & Kunze, 2020).

Ambiente organizacional “workplace climate”

Embora o apoio fornecido pelos supervisores possa ser mais significativo, o apoio recebido de uma
forte rede social entre colegas também ¢ importante (Wadsworth & Owens, 2007; Zagenczyk, 2010). A
PSO estad negativamente associada ao envolvimento em sindicatos (Goeddeke & Kammeyer-Mueller,
2009). Os funcionarios muitas vezes procuram a seguranca sindical quando ndo se sentem

suficientemente apoiados pelas organizacoes.

Intencéo de rotatividade, “turnover intention”

Embora a intencédo de ficar e o desejo de permanecer sejam fortes correlatos de alto POS publico e

sem fins lucrativos (Clark et al., 2013; Liu & Liu, 2016).

Suporte de Supervisores, "supervisor support”

Como mostra a literatura a lideranca transformacional esta fortemente correlacionada com PSO devido
a preocupacdo mais profunda dos lideres transformacionais com os trabalhadores individuais. (Bass &
Avolio, 1990; Kurtessis et al., 2017). As organizacdes publicas e sem fins lucrativos lideres operam
em diferentes ambientes. Além de desempenhar um papel em que os funcionarios sintam que
realizam trabalho significativo (Tummers & Knies, 2013), os lideres sdo aqueles que criam ou
destroem os valores publicos (Van Wart, 2013; Andrews, 2019). Essa dupla tarefa ¢ ainda mais
desafiada pelo achatamento das hierarquias organizacionais, que exige que os lideres publicos e sem

fins lucrativos assumam as novas tarefas de ensino, treino e orientacdo (Van Wart, 2013). Além disso,
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como os funcionarios do setor publico sdo afetados pela politica internacional tendéncia a condena-los,

as habilidades transacionais ganham importancia no suporte (VanVerte, 2013).

Remuneracéo

A promocéao do apoio organizacional pode ser uma solucdo quando organizacdes sem fins lucrativos e
publicas os funcionarios enfrentam grandes cargas de trabalho e altos niveis de estresse que sao
cobertos de forma inadequada pelos incentivos monetarios (Hamann & Foster, 2014; Knapp et al.,

2017)

Aprendizagem ao longo da vida e desenvolvimento profissional

O acesso a oportunidades de crescimento pessoal e profissional dentro de uma organizacdo tem
associacOes positivas consistentes com PSO. Leva a um sentimento fortalecido de suporte porque
comunica ao funcionario que a organizacdo os vé como vale a pena investir (Clark et al., 2013). A
auséncia de treinamento pode levar a baixos niveis de comprometimento afetivo, enquanto a
disponibilidade de treino esta associada a maiores niveis de PSO (Currie & Dollery, 2006). A PSO
também desempenha um importante papel moderador, pois o treinamento sem niveis mais elevados
de PSO ¢é menos eficaz. A aplicacdo das habilidades aprendidas, também chamadas a “transferéncia

de treino” é maior entre os funcionarios com maior PSO (Zumrah, 2013).

1.1.6.5 Antecedentes e Outcomes da Percecio de Suporte Organizacional (PSO) em
Organizacodes de Saiide

A pesquisa realizada da literatura na saude relaciona a Percecdo de suporte Organizacional na Salde
com a satisfacdo profissional (Ogbonnaya et al., 2018) , o bem-estar no trabalho (Ogbonnaya et al.,
2018; Gadolin, 2021), o compromisso organizacional (Gupta et al., 2016; Ogbonnaya et al., 2018), a
menor intencao de rotatividade (Gupta et al., 2016; Ogbonnaya et al. 2018; Gadolin, 2021), o suporte
de supervisores , melhores as condicdes de trabalho e melhor remuneracéao (Gadolin, 2021), menor
Desgaste ou Burnout (O’ Keeffe et al., 2015 ; Bridgeman et al., 2018; Reitz et al., 2021) , melhor
ambiente de trabalho (Ogbonnaya et al., 2018), e aprendizagem ao longo da vida e desenvolvimento

profissional (Ogbonnaya et al., 2018, Gadolin, 2021)
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Ambiente organizacional “workplace climate”

As percecOes favoraveis dos funcionarios sobre o trabalho realizado em equipa refletem servicos
seguros e eficientes centrados no paciente e na promocao da satisfacdo do paciente, que é cada vez
mais reconhecida como um critério para avaliar o desempenho dos cuidados de saude (Doyle et al.,
2013; Ogbonnaya et al. 2018). Estao relatadas correlacdes cruzadas positivas entre os resultados do
desempenho dos funcionarios e os cuidados de saude, medido pela satisfacdo do paciente.

(Ogbonnaya et al., 2018).
Pratica dos RH /Condicdes de trabalho “job conditions/working conditions”

A estruturacdo organizacional temporaria e ad hoc é frequentemente necessaria em organizacdes de
saude. Tal estruturacdo incorpora acdes fluidas, instantaneas e espontaneas de representantes
organizacionais que moldam as condicdes que influenciam a capacidade para realizar seu trabalho
(Gadolin, 2021). As situacdes mais frequentemente descritas em que as estruturas de trabalho eram
consideradas inaptas, ou mesmo inexistentes, afetavam negativamente a forma como era
percepcionada a preocupacao organizacional com o seu bem-estar e a valorizacao do seu contributo

(Gadolin, 2021).

Nivel elevado de desgaste dos profissionals ou niveis de burnout elevados;

O aumento internacionalmente reconhecido de problemas de satde mental entre os funcionarios da
saude (O Keeffe et al., 2015; Bridgeman et al., 2018) Esses tipos de estruturacdo muitas vezes
resultaram em enfermeiras com sintomas de burnout e, as vezes, procurando outro emprego. Ao
refletir sobre o conflito percebido entre organizacdo (Gadolin, 2021). A PSO mais alta foi
significativamente associada a um menor risco de burnout (Reitz et al., 2021). Da mesma forma, se 0s
funcionarios receberem suporte de suas organizacdes, o risco de esgotamento pode diminuir (Reitz et

al., 2021).

Suporte de Supervisores “supervisor support”

A percecao de suporte ¢ influenciada pela valorizacao e utilizacdo de suas competéncias relacionadas

ao seu papel e o seu conhecimento e experiéncia pessoal. Quando os profissionais de saude
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percecionam que suas competéncias sao valorizadas pelos atores organizacionais e adequadamente

utilizadas, influencia positivamente a sua PSO (Gadolin, 2021).

Remuneracéo

O salario também foi descrito como relevante em relacéo a valorizacao da contribuicdo do enfermeiro
pela organizacao. A critica mais comum € que os salarios sao baixos em relacao a exigéncia dos seus

cargos (Gadolin, 2021).

Aprendizagem ao longo da vida e desenvolvimento profissional

As organizacdes de saude que oferecem oportunidades de formacao de pessoal podem obter melhorias
no bem-estar dos funcionarios e na qualidade dos servicos oferecidos aos pacientes (Ogbonnaya et al.,
2018). As percecoes do suporte organizacional sdo positivamente influenciadas pelo apoio dos
supervisores de primeira linha em relacdo ao desenvolvimento profissional e responsabilidade

acrescida (Gadolin, 2021).

Intencédo de rotatividade “turnover intention”

Existe influéncia positiva das percecdes de trabalho em equipe dos funcionarios sobre sua intencdo de
permanecer empregado pela organizacao. A qualidade das relacdes sociais e 0 apoio gerado pelas
atividades de trabalho em equipe desempenha um papel vital na reducdo das tendéncias de

afastamento dos funcionarios em relacdo a organizacao (Ogbonnaya et al., 2018).

1.1.7 Relacao entre Motivacao para o Servico Publico e Percecao de Suporte
Organizacional

1.1.7.1 Motivacao e Percecao de Suporte Organizacional

Existe pouca literatura sobre motivacao no trabalho e PSO, existem, no entanto, inequivocamente fortes
relacdes positivas (Gillet et al., 2013; Bui et al., 2016). Considerando o crescimento da pesquisa

motivacional em ambientes publicos, o papel da motivacdo no suporte percebido deve ser mais
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explorado. Enquanto isso, tem muitos estudos sobre os comportamentos voluntarios daqueles que se

sentem apoiados.

Por exemplo, o comportamento de cidadania organizacional (OCB), ou seja, quando um funcionario
voluntariamente vai além do escopo de sua funcao atribuida, geralmente esta positivamente
relacionado a maior PSO (Coyle-Shapiro & Kessler, 2003; Noruzy et al., 2011). O aumento da
produtividade e a eficiéncia relacionada ao OCB também é fortemente moldada pelo PSO (Tremblay et
al., 2010; Kim et al., 2016), demonstrando o principio das normas reciprocas quando apoiadas 0s
funcionarios sé@o mais produtivos (Knapp et al., 2017). Da mesma forma, o desempenho extra-papel,
ou seja, quando um funcionario executa tarefas fora de suas préprias responsabilidades (Neves &
Eisenberger, 2012), também esta relacionado a niveis mais elevados de PSO. Outros artigos
encontraram um resultado positivo associacdo com comportamentos pro-sociais, incluindo ajudar os

outros, voluntariado, denunciar e manter as regras do local de trabalho (Adebayo, 2005).

1.1.7.2 Motivacao para o Servico Publico e Percecao de Suporte Organizacional

As recompensas intrinsecas provaram ser cruciais na motivacdo do funcionarios publicos e
funcionarios de entidades sem fins lucrativos (Prysmakova, 2021a, 2021b). Apesar das relacdes entre
PSO e MSP nao estarem bem estudadas, alguns estudos demonstraram que a motivacdo de servico
publico se relaciona com as percecdes dos funcionarios da sua organizacdo, como boas ou mas, e isso
afeta sua percecao de justica (Wang & Seifert, 2020). Existe forte associacdo, em todos os sectores,
entre PSO e justica organizacional (Aryee & Chay, 2001; Khurram, 2009; Tremblay et al., 2010; Demir,
2015), e também ¢é expectavel um papel importante da motivacao do servico publico na forma como os
funcionarios publicos percecionam o apoio organizacional. Estas proposicdes sao fundamentadas nas
teorias de valor publico, e no potencial das organizacdes publicas e sem fins lucrativos no apoio dos
seus funcionarios nas suas aspiracées de procurar um trabalho ao qual atribuem grande valor. Além
disso, podemos esperar uma relacdo entre o POS e a motivacao do servico publico através dos canais

de confianca e cultura organizacional (Prysmakova & Lallatin 2021a).

A PSO é considerada como um preditor chave de compromisso organizacional e espera-se que esteja
positivamente relacionado com compromisso organizacional. (Pattnaik, 2020). Grande parte do
trabalho em gestdo publica indica que a MSP geralmente leva a niveis mais elevados de compromisso

organizacional (Potipiroon & Ford, 2017). A PSO e a MSP estardo positivamente relacionadas. A
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sustentabilidade organizacional esta positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho por meio
do impacto da Percecado de Suporte Organizacional e do potencial de impacto social na Motivacao de

Servico Publico (Crucke et al. 2021).

1.1.8 Relacao entre Variaveis Demograficas e Motivacao para o Servico Publico e
Percecao de Suporte Organizacional

1.1.8.1 As variaveis demograficas e relacao com a Percecao de Suporte Organizacional
(PSO)

As Variaveis demograficas afetam a PSO. Enquanto a idade tem uma relacado positiva com a PSO
(Boateng, 2014; Gorji et al., 2014; Sadatsafavi et al., 2015), a educacdo e estabilidade revelaram
associacoes predominantemente negativas (Hamann & Foster, 2014; Kim et al., 2016) outras variaveis
demograficas, como estado civil e género mostram resultados mistos entre os estudos, € nenhuma
evidéncia conclusiva pode ser criada entre estes resultados. (Snape e Redman, 2010; Celep &
Yilmazturk, 2012). A satisfacdo no trabalho de ambos o sexo é influenciada pela PSO, embora a
satisfacdo no trabalho nos homens seja mais fortemente influenciada pela PSO (Oshagbemi, 2000;
Webber & Rogers 2018). Os resultados atuais mostram que os homens prestam mais atencéo ao apoio
organizacional — ou a falta dele (Saks, 2006). O compromisso das mulheres no trabalho é mais

afetado pelo suporte organizacional do que o dos homens. (Mascarenhas et al., 2022).

Os membros do corpo docente de parttime sdo significativamente menos propensos a se sentir
suportados; no entanto, a medida que aumentam suas percecdes de serem valorizados pela sua
faculdade e pelos administradores seniores, também aumentam suas percecoes de apoio. (Culver et

al., 2020;

1.1.8.1.2 Percecao Suporte Organizacional (PS0) e variaveis demograficas (idade,
educacao, estado civil e género)

Vérias varidveis demograficas correlacionam-se com a Percecdo Suporte Organizacional. Enquanto a
idade tem uma relacdo positiva com a PSO (Boateng, 2014; Gorji et al., 2014; Sadatsafavi et al.,
2015), a educacdo e estabilidade revelaram associacdes predominantemente negativas (Hamann e

Foster, 2014; Kim et al., 2016). Outras varidveis demograficas, como estado civil e género mostram
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resultados mistos entre os estudos, e nenhuma evidéncia conclusiva pode ser desenhada entre esses

resultados. (Snape & Redman, 2010; Celep & Yilmazturk, 2012).

1.1.8.3 As variaveis demograficas e relacao com a Motivacao para o Servico Publico
(MSP)

A tendéncia do individuo de “estar la para os outros” € significativamente afetada por cargos
temporarios no setor publico, por sua vez o trabalho de part-time parece afetar, os “interesses politicos
e sociais” dos empregados do setor publico. (Grund & Thommes, 2017), espera-se que as mulheres
tenham niveis mais elevados de compaixdo do que os homens (Pandey & Stazyk, 2008), podemos
esperar que em sociedades coletivistas, (como Portugal) os homens estejam mais enquadrados
mentalmente numa sociedade “orientada para o outro” (Cuddy et al., 2015) resultando em MSP mais
elevadas neste grupo do que em sociedades individualistas. Pensa-se que a idade esteja positivamente
correlacionada com MSP (Pandey & Stazyk, 2008), os “Millennials” podem ter niveis mais baixos de
MSP do que as geracdes anteriores e, portanto, serdo menos atraidos por organizacdes publicas do

que as geracdes mais velhas (Ng et al., 2016).

Devido as reformas da New Public Management, os cargos temporarios e part-time tornaram-se mais
comuns, 0 que por sua vez esta associado a MSP dos funcionarios. O contrato de trabalho parece ndo
moderar a relacdo que existe entre a MSP e as intencdes de turnover, apesar de isoladamente ambas
as variaveis influenciarem significativamente a vontade dos funcionarios da AP permanecerem ou nao

nos locais onde trabalham (Santos, 2021).

Foram também identificados antecedentes centrados em varidveis sociodemograficas ou
vocacionais/profissionais (Perry et al., 2008; Ritz et al., 2016), tendo Jang (2012), Pandey e Stazyk
(2008) e Kim et al., (2021) encontrado relacdes de influéncia significativas entre variaveis
sociodemograficas e a MSP, nomeadamente a idade e o grau de escolaridade. Jang, (2012) sublinhou
que os tracos de personalidade nao variam ao longo do tempo pois refletem as caracteristicas dos
individuos que nao sado suscetiveis de serem influenciadas pelo ambiente, no entanto, enquanto

determinantes do comportamento humano e da motivacao no trabalho, sao preditores da MSP.

Segundo Kijeldsen e Jacobsen, (2012) e Braender e Andersen, (2013) a Motivacdo de Servico Publico
pode variar em funcdo de alguns aspetos da vida dos individuos (e.g., o grau de escolaridade) ou

eventos marcantes. A Motivacdo de Servico Publico ndo sera, assim, um traco ou caracteristica estavel,
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mas antes um estado suscetivel de sofrer alteracdes ao longo do tempo. A PSM tem sido uma area de
interesse muito investigada desde os anos 80 do século XX (Perry & Porter, 1982; Homberg et al.,
2015; Ritz et al., 2016; Christensen et al., 2017). A idade e o sexo, em particular, surgiram como
fatores importantes que, acredita-se, afetam o desenvolvimento da MSP (Pandey & Stazyk, 2008).
Embora a idade e o sexo estejam entre os determinantes mais estudados da Motivacdo de Servico

Publico, encontra-se heterogeneidade elevada na literatura. (Ritz et al., 2016).

Idade:

As tipologias dos paises ocidentais variam na forma como o bem-estar ¢ administrado. Nas culturas
anglo, as organizacdes de caridade privadas tém um papel maior ao providenciar aos necessitados do
que as organizacdes governamentais. No entanto, na Europa as nacdes germanicas, é o Estado que
assume maior protagonismo no atendimento ao bem-estar da populacdo (Ferrera, 1996). A MSP
podera aumentar ao longo da vida devido a generatividade — o desejo de servir e guiar a proxima
geracdo, que se fortalece & medida que envelhece. Na Europa nas nacdes germanicas, onde as
instituicdes publicas desempenham um papel proeminente na vida dos cidadaos, é razoavel esperar
que as preocupacdes com a generatividade possam se manifestar para o servico publico. (Parola et al.

2018)

A medida que as pessoas envelhecem, elas tornam-se mais propensas a ter preocupacdes
relacionadas a generatividade (Erikson, 1963; McAdams, 2001). Um meio pelo qual os individuos
podem ter um impacto duradouro e positivo na sociedade é através do servico publico. Assim, espera-
se que o MSP aumente com a idade (Pandey & Stazyk, 2008). O contexto nacional podera apresentar
diferencas institucionais e culturais que produzem efeitos diferentes. Embora a idade e a MSP
estivessem positivamente associados em paises germanicos nao foram detetados efeitos diferentes de
zero em paises anglo e asiaticos confucionistas. As preocupacdes com a generatividade (Erikson,
1963) parecem ser menos dependentes da idade em culturas coletivistas, mantendo-se elevadas

independentemente da idade. (Parola et al., 2018)

Nas nacdes anglo, onde as instituicdes publicas desempenham um papel menor no atendimento das
necessidades, a generatividade, pode expressar-se em motivacoes para a realizacao de voluntariado,
doacao dinheiro ou outras atividades que existem nas esferas privadas (Hofstede, 1991). Embora a

estimativa pontual tenha sido positiva, a relacdo MSP com a idade na Asia confucionista néo pode ser
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diferenciada de zero. A cultura asiatica confucionista pode ser caracterizada como coletivista. Nas
culturas coletivistas, as normas relativas a acado coletiva e distribuicao de os recursos sao centrais. De
facto, as expectativas da sociedade reforcam fortemente a nocao que os interesses coletivos e ndo os
individuais sdo primordiais (Triandis, 1995). Devido a esta, individuos em culturas coletivistas valorizam
0 bem-estar da sociedade em geral versus servir aos interesses proprios em todas as fases da vida.

(Parola et al., 2018)

Globalmente, as organizacbes publicas estdo a enfrentar o envelhecimento da forca de trabalho e
desafios relacionados a atracao de trabalhadores mais jovens (Colley, 2013; Ng et al., 2016). Os
Millennials podem ter niveis mais baixos de MSP do que as geracdes anteriores e, portanto, serao

menos atraidos por organizacdes publicas (Ng et al., 2016, Parola et al., 2018)

Sexo:

Teoricamente, homens e mulheres diferem em termos de interesses publicos, compaixdo e
autossacrificio com base no enquadramento sociocultural (Dehart-Davis et al., 2006; Riccucci, 2017).
Os valores sociais e normas de género diferem em sociedades individualistas versus sociedades
coletivistas, podendo esperar-se que em sociedades coletivistas, os homens estejam mais enquadrados
mentalmente numa sociedade “orientada para o outro”. (Cuddy et al., 2015), levando os homens a
terem valores de MSP superiores nestas dimensdes do que as mulheres. Da mesma forma, em
sociedades individualistas, os homens possuem uma mentalidade “auto-orientada” (Cuddy et al.,

2015), promovendo os homens a pontuarem mais baixo nestas dimensdes do que as mulheres.

Duracao do contrato, Cargos temporarios e part-time:

A tendéncia do individuo de “estar la para os outros” é significativamente afetada por cargos
temporarios no setor publico, por sua vez o trabalho de part-time parece afetar, os “interesses politicos
e sociais” dos profissionais do setor publico. (Grund & Thommes, 2017). Devido as reformas da New
Public Management, os cargos temporarios e part-time tornaram-se mais comuns, 0 que por sua vez
esta associado a Motivacdo de Servico Publico dos funcionarios. Foi identificado que a percecao da
importancia “estar la para os outros” esta significativamente relacionada com cargos temporarios
dentro do setor publico, enquanto, por sua vez, a tendéncia de um individuo percecionar a importancia

de “interesse social e politico” no setor publico esta mais associado com os cargos de part-time (Grund
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& Thommes, 2017). O contrato de trabalho parece ndo moderar a relacdo que existe entre a Motivacao
de Servico Publico e as intencées de turnover, apesar de isoladamente ambas as variaveis
influenciarem significativamente a vontade dos funcionarios da Administracdo Publica permanecerem

ou nao nos locais onde trabalham (Santos, 2021).

1.1.8.4 Influéncia do tipo de contrato de trabalho, na Motivacao para o Servico Puiblico e
na Percecdo de Suporte Organizacional dos trabalhadores da Administracao Piiblica.

Descricao do Contrato de trabalho em Func¢oes Publicas

O trabalho na Administracdo Publica (AP) é regido pela Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas
(LTFP), como definido na Lei n.° 35/2014, de 20 de junho. Conforme explicado pela Direcdo-Geral do
Emprego Publico (DGAEP), o emprego publico sofreu uma reforma no inicio do século XXI, seguindo o
paradigma da NPM (gestdo orientada para resultados) e se aproximando do sistema de emprego
privado e do Codigo do Trabalho. O trabalho em funcdes publicas é caracterizado por um vinculo de
emprego ou contrato de prestacdo de servicos, que determina uma pessoa a prestar sua atividade para
uma entidade publica mediante remuneracao. O estatuto de funcionario publico e o sistema de carreira
foram substituidos por um regime de emprego em que prevalece o contrato de trabalho em funcoes
publicas. A Lei n.° 35/2014, de 20 de junho (Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas [LTFP]) foi

publicada pela especificidade do funcionamento e dos valores do servico publico (DGAEP, 2021)

O Decreto-Lei n.° 276/2007, de 31 de julho, ja tinha estabelecido a carreira de inspecéo, que
se concentra na realizacdo e instrucado de inspecdes, auditorias, fiscalizacdes, inquéritos, sindicancias,
acompanhamentos, avaliacbes, processos disciplinares, pareceres e estudos de elevada
responsabilidade, autonomia e especializacdo. Estes trabalhos estdo inerentes a execucao das

atribuicdes dos servicos de inspecdo da AP (DGAEP, 2021).

De acordo com Carvalho (2008), o programa de reformas da Administracao Publica (AP) portuguesa,
alinhado a NPM (New Public Management), deu origem a Lei de Vinculos, Carreiras e Remuneracoes
(LVCR) dos funcionarios publicos (Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro). De acordo com Bilhim
(2019), esta é a maior reforma do sistema de gestdo de pessoas realizada em Portugal desde a
revolucao de 25 de abril de 1974. Esta lei estabeleceu a manutencdo como especiais, apenas as
carreiras cujas especificidades de conteudo, de deveres funcionais de formacao ou habilitacao de base,

0 justificassem (e.g., representacdo externa do Estado, informacdes de seguranca, investigacédo
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criminal, seguranca publica, inspecdo). A mesma lei estabeleceu também que a relacdo juridica de
emprego publico se constitui, no caso das carreiras especiais, por nomeacao e no caso das carreiras
gerais, por contrato de trabalho em funcdes publicas. Entretanto, a LTFP estabeleceu que os
trabalhadores da AP portuguesa passariam a estar integrados em carreiras em funcao do contetido e
da complexidade funcionais dos postos de trabalho, bem como, da natureza dos servicos. As carreiras
passaram a qualificar-se como gerais (onde se integram as carreiras de assistente operacional, de
assistente técnico e de técnico superior) ou especiais (onde se integra, entre outras, a carreira de

inspecao).

A LVCR também estabeleceu a integracao dos trabalhadores da AP em carreiras baseadas no conteudo
e na complexidade das funcdes, bem como na natureza dos servicos. As carreiras foram classificadas
como gerais (como assistente operacional, assistente técnico e técnico superior) ou especiais (como a
carreira de inspecdo). A LVCR definiu as carreiras especiais, estabelecendo que seus conteudos
funcionais nao podem ser absorvidos pelas carreiras gerais e que seus trabalhadores sao submetidos a
deveres funcionais mais rigorosos, além de precisarem completar um curso de formacao de pelo
menos seis meses ou possuir certo grau académico ou titulo profissional para se tornarem parte da

carreira.

Modalidades de trabalho em funcdes publicas.

As formas de trabalho na Administracdo Publica (AP) sdo definidas como:

e Contrato de trabalho em funcdes publicas: Este vinculo se aplica em todas as situacdes em
gue ndo Sse recorre a Nomeacao ou a comissao de servico.

e Nomeacao: Refere-se as funcées no ambito das missdes genéricas e especificas das Forcas
Armadas em quadros permanentes, representacdo externa do Estado, informacdes de
seguranca, investigacdo criminal, seguranca publica e inspecdo. A nomeacao pode ser de
tempo indeterminado (nomeacéao definitiva) ou a titulo transitorio.

e Comissdo de servico: Representa cargos ndo inseridos em carreiras, como dirigentes. E
geralmente constituida por tempo determinado e a regulamentacdo aplicavel ao vinculo de

emprego publico se aplica quando ndo ha uma norma especial.

Além disso, o contrato de prestacao de servico pode incluir:
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e Contrato de tarefa: E para execucdo de trabalhos especificos e de natureza excecional, n&o
podendo exceder o prazo contratual estabelecido.
e Contrato de avenca: Caracteriza as profissdes liberais com retribuicio mensal e pode ser

encerrado por qualquer uma das partes sem obrigacao de indemnizacao (Mello, 2019).

Descricao do Contrato Individual de Trabalho (CIT)

O contrato é uma ferramenta juridica que estabelece as obrigacoes e direitos das partes envolvidas. Ele
pode ser escrito, gestual ou verbal, mas para ser valido, precisa ter uma declaracdo de vontade

expressa de forma clara (Almeida, 2012).

No ambito do trabalho, o Contrato Individual de Trabalho (CIT) é regulado pela lei n.° 35/2014, de 20
de junho, que se concentra na prossecucao dos interesses publicos e no principio da igualdade de
tratamento. A estrutura organizativa da administracdo publica é baseada na satisfacdo do interesse
publico e esta regida por critérios econdmicos, mas deve sempre respeitar os principios da igualdade,
imparcialidade e objetividade. E importante que os principios da boa-fé e lealdade sejam respeitados

nas atividades administrativas, seja nas instituicdes juridicas publicas ou privadas (Antunes, 2010).

O contrato de trabalho é um acordo juridico bilateral ou plurilateral que regista os interesses das partes
envolvidas e estabelece meios para coloca-los em pratica de acordo com a legislacdo. Uma vez
assinado, deve ser cumprido na sua totalidade, caso contrario, pode haver sancdes para a parte que
nao cumprir (Rolo, 2020). O contrato ¢ uma parte importante da vida em sociedade e pode ser
entendido como um acordo ou consenso entre as partes que gera direitos e obrigacdes (Oliveira,
2015). Do ponto de vista juridico, pode ser interpretado como um acordo de vontades para a producao
de efeitos juridicos, acordo de vontades para obtencao de efeitos econdmicos ou reunido de vontades
para obtencédo de efeitos juridicos na area do Direito das Obrigacdes (Nader, 2018). A formacao do

contrato é composta por trés fases: negociacdes, proposta e aceitacdo (Tavares, 2019).
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Tipos de contrato de trabalho

De acordo com o artigo 139° da Lei n.° 7/2009 de 12 de fevereiro, existem varias modalidades de
contrato de trabalho. No entanto, neste estudo, serdo abordados apenas os contratos sem termo e a

termo certo.

Os contratos de trabalho sem termo, também conhecidos como contratos de trabalho efetivo, séo
celebrados entre a empresa e o trabalhador de acordo com o artigo 147.° do Cédigo de Trabalho
(Almeida, 2012). Este tipo de contrato ndo tem uma data de término especificada, por isso nao precisa
ser renovado, oferecendo mais confianca e estabilidade ao trabalhador. Em geral, é acordado entre as
partes que 0s primeiros meses do contrato sejam considerados como periodo experimental para
facilitar o despedimento em caso de o trabalhador ndo se adaptar a funcdo. Este periodo pode ser
reduzido ou excluido com um acordo escrito e durante esse periodo, tanto o empregador quanto o
trabalhador podem encerrar o contrato sem aviso prévio e sem necessidade de indenizacao (Amado,
2019). Ser contratado efetivamente é um dos principais objetivos de qualquer trabalhador, pois
representa uma importante mudanca na carreira profissional. A partir desse momento, o colaborador
se sente mais comprometido com a organizacao, o que aumenta sua motivacao e, consequentemente,

seu desempenho (Jin et al., 2018).

Ja os contratos de trabalho a termo certo sao aqueles em que as partes estabelecem uma duracao
para a vigéncia do contrato, dependendo de uma situacéo futura prevista (por exemplo, conclusédo de
uma tarefa ou retorno de um trabalhador). Esse tipo de contrato tem validade até o término da duracao
estipulada ou até que as partes nao tenham interesse em renova-lo. Por isso, ndo é considerado um
despedimento (Rolo, 2020). A lei estabelece os motivos que tornam permitido o uso de contrato a
termo certo, incluindo: (i) necessidades temporarias da empresa, com a duracdo necessaria para
satisfazé-las (por exemplo, substituir um trabalhador); (ii) incerteza quanto a viabilidade da empresa,
especialmente em situacdes inovadoras; (iii) contratacdo de trabalhadores em busca do primeiro
emprego ou desempregados ha muito tempo. Apds outubro de 2019, este fundamento sé pode ser
usado para contratar trabalhadores desempregados que se encontrem inscritos no Instituto de
Emprego e Formac&o Profissional (IEFP) ha 25 meses ou mais (Portaria n. °112-A/2019, de 12 de
abril).

O contrato de trabalho a termo que seja celebrado por qualquer motivo diferente dos enunciados é

convertido em contrato sem termo.
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Relaciao entre contrato de trabalho, Motivacao para o Servico Piblico e Percecao de
Suporte Organizacional

Independentemente do setor a que as organizacoes pertencem, um contrato de trabalho é um ato
bilateral que envolve a prestacdao de um servico, motivo pelo qual é inevitavel equiparar o regime
laboral dos trabalhadores publicos, com os do setor privado (Rolo, 2020). O contrato de trabalho a
termo certo tem um caracter temporario, pelo que apenas vincula o trabalhador durante um periodo
limitado, o que se reflete na sua ligacdo com a organizacao (Jong & Schalk, 2005). Segundo De Cuyper
et al. (2009) este tipo de contrato esta associado a um baixo nivel de envolvimento organizacional o
que afeta negativamente a motivacdo dos colaboradores e o seu compromisso com a organizacdo. A
inseguranca causada e as reduzidas oportunidades de desenvolvimento de carreira afetam o

desempenho dos trabalhadores e a sua vontade de permanecer na organizacado (Chambel, 2015).

Os trabalhadores que possuem este tipo de contrato, geralmente, desenvolvem atitudes e
comportamentos menos positivos em relacao a organizacao do que aqueles que tém um contrato sem
termo, o que se reflete nas suas intencdes de permanecer na organizacao. Schaap e Olckers (2020)
acrescentam que existe uma relacao negativamente significativa entre a motivacao dos trabalhadores e
as intencdes de turnover. Todavia, Flickinger et al., (2016) aludem que os contratos a termo certo nao
tém necessariamente que ter um impacto negativo na relacao trabalhador-organizacao, porque se as
condicoes de trabalho forem idénticas as dos trabalhadores permanentes, a ligacdo estabelecida

também é semelhante (Santos, 2021).

Em Portugal, os estudos sobre esta tematica sdo muito escassos o que chama a atencao para a
necessidade de se investigar de que forma o tipo de contrato de trabalho influencia a relacao que existe

entre a MSP e a PSO.

A Carreira na Administracdo Pliblica portuguesa e a Motivacdo para o Servigo Piiblico

O estudo de Perry (1997) examinou a identificacdo profissional e outros antecedentes da Motivacéo
para o Servico Publico (MSP). Varios outros estudos também investigaram a relacao da Motivacao para
o Servico Publico com profissionalismo, profissdes, normas profissionais, incluindo variaveis
mediadoras e moderadoras, tais como Andersen (2009), Andersen e Pedersen (2012), Andersen e

Serritzliew (2012), Kjeldsen e Jacobsen (2012) e Schott et al. (2019b).
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Andersen (2009) avaliou o impacto da Motivacao de Servico Publico, normas profissionais e incentivos
econdmicos no comportamento e desempenho de profissionais de saude, sugerindo que normas
profissionais fortes tornam incentivos econdémicos desnecessarios. Andersen e Pedersen (2012)
descobriram diferencas nas dimensdes da Motivacdo de Servico Publico manifestadas por
trabalhadores especializados e com normas profissionais solidas. Eles concluiram que o
"profissionalismo" estava negativamente relacionado a dimensdo da compaixdo da Motivacdo de
Servico Publico, mas positivamente relacionado a dimensao de atracado pela formulacado de politicas
publicas, e ndo estava relacionado a dimensdo de compromisso com o interesse publico. Andersen e
Serritzliew (2012) mostraram como a dimensdo de compromisso com o interesse publico da Motivacéo
de Servico Publico afetou o comportamento de profissionais de saude, concluindo que a Motivacao de
Servico Publico ajudou a proteger os interesses de grupos mais necessitados. Kjeldsen e Jacobsen
(2012) investigaram a relacdo entre a Motivacdo de Servico Publico e o setor de emprego (estudantes e
jovens recém-contratados na area da saude), concluindo que a Motivacdo de Servico Publico nao era
relevante para a atratividade do setor publico e sugerindo que a Motivacdo para o Servico Publico em
um grupo profissional provavelmente estara mais associada a natureza do servico publico do que ao
setor (publico ou privado). Schott et al. (2019b) avaliaram a dinamica da Motivacao de Servico Publico
num grupo de inspectores veterinarios recém-contratados e concluiram que a perda da Motivacao de

Servico Publico ao longo do tempo estava relacionada as expectativas pouco claras sobre o trabalho.

A analise dos resultados aponta para a ideia de que as caracteristicas especificas das carreiras néo
tém impacto significativo na motivacdo ou no desempenho dos funcionarios publicos. Isso sugere que,
ao gerenciar sua equipe, as organizacdes publicas nao precisam levar em consideracdo as
especificidades da MSP. No entanto, os resultados devem ser interpretados com precaucao, pois eles

nao sao generalizaveis.

De acordo com Paarlberg (2008), Schott & Ritz (2017) van Loon et al. (2015) e Jensen et al. (2019),
existem fatores externos, como cultura, instituicbes e ambiente sociopolitico e econémico, que podem
influenciar o bem-estar e o comportamento dos funcionarios publicos. Isso pode ocorrer quando os
funcionarios sentem que nao tém condicdes para realizar seu trabalho da melhor maneira ou quando
suas acOes nao sao reconhecidas ou, ainda, quando nao conseguem lidar com situacdes que vao

contra seus valores.

Apesar de existirem questdes metodologicas importantes a serem exploradas, como a

variabilidade das escalas utilizadas para medir a MSP (Bozeman & Su, 2015), a pesquisa sobre essa
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variavel como preditor tem contribuido para aumentar o conhecimento sobre sua influéncia nas

atitudes e comportamentos dos funcionarios publicos.
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CAPITULO 2 - Enquadramento institucional

2.1 Hospital de Braga, a Organizacao

Identidade organizacional:

O Hospital de Braga é uma organizacao e, como tal, encontra-se munida de uma personalidade
intrinsecamente construida, através da constante comunicacdo estabelecida com o publico interno
e/ou externo (Ruao, 2001). Estas interacdes, mais ou menos planeadas, sao a base para a construcao
da identidade organizacional. Com efeito, esta traduz-se no “concentrado de informacao integrante dos
sentidos dominantes, duradouros e consensuais, instituidos como narrativas que projetam a imagem
da organizacdo no sentido que lhe é mais favoravel”. Numa definicdo tao abrangente cabem,
naturalmente, diferentes aspetos complementares e confluentes na esséncia de uma organizacao.
Assim, podemos compreender a identidade organizacional, na sua decomposicao em caracteristicas

conceituais (identidade cultural) e tracos tangenciais (identidade fisica). (Ruao, 2001)

Identidade cultural: valores, missao e visdo:

O Hospital de Braga tem uma missdo que se encaixa nas expectativas da populacdo da regido do
Minho, visando prestar cuidados de saude de exceléncia, tendo o paciente como o seu principio
norteador. De acordo com Souza et al., (2014), a missdo de uma organizacdo é a sua razao de ser. O
Hospital de Braga tem uma lista de valores que servem como referéncia para o seu comportamento
organizacional. Esses valores sdo baseados em trés grupos principais: pacientes, familiares e
colaboradores. Com o objetivo de oferecer cuidados humanizados e de exceléncia, os valores incluem:
respeito pela dignidade e bem-estar das pessoas, responsabilidade com a melhor pratica hospitalar,

desenvolvimento humano dos colaboradores, competéncia técnica, e inovacao.

A missdo do Hospital de Braga é distinta das demais instituicdes de saude, uma vez que sua natureza
assistencial torna a diferenciacao dificil. No entanto, ao olhar para outros caminhos de atuacao, é
possivel destacar a instituicao como um hospital de referéncia para o Sistema Nacional de Salde, com
foco em trés pilares: qualidade da pratica clinica, satisfacdo dos pacientes, colaboradores e

comunidade, e equilibrio econdmico-financeiro.
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A missdo do Hospital de Braga foi formulada de acordo com os requisitos gerais para informar sobre o
tipo de servico oferecido, o publico-alvo pretendido e o cuidado com as diferentes partes interessadas
(Souza et al., 2014). Portanto, o objetivo do Hospital de Braga é oferecer cuidados de saude de alta
qualidade a populacdo da regido do Minho, de acordo com seu perfil assistencial, sempre com o

paciente como prioridade.

Os valores e a missao sao duas caracteristicas identitarias que mantém a organizacao no presente (e
resultado do passado), mas existe outra dimensao que projeta a organizacao para o futuro: a visao
organizacional. A viséo é definida como "o que a empresa quer ser no futuro préximo ou distante"
(Carvalho & Santos, 2016) e deve ser vista como um objetivo para o qual a organizacdo trabalha
diariamente. Neste sentido, o Hospital de Braga tem como objetivo: tornar-se referéncia para o Sistema
Nacional de Saude, com um desenvolvimento sustentavel ao longo de trés pilares: qualidade da pratica
clinica diaria e das instalacdes e equipamentos; satisfacdo dos pacientes, dos funcionarios e da
comunidade em geral; e equilibrio financeiro do hospital. Essa visao combina, mais uma vez, os trés

principais grupos-alvo mencionados.

Modelos de Gestao do Hospital de Braga

Em 2019, o Hospital de Braga era um dos quatro hospitais portugueses que funcionavam sob uma
Parceria Publico-Privada (PPP) , (Amorim Lopes, 2018). Com base nesta modalidade, havia um
contrato de gestao especifico estabelecido entre o Estado e uma entidade privada, com o Estado sendo
responsavel por controlar o cumprimento do contrato e a entidade privada sendo responsavel pela
gestdo plena da unidade hospitalar (Unidade Técnica de Acompanhamento de Projetos, 2009). O
Hospital de Braga tinha dois contratos distintos de gestao: o primeiro com a Sociedade Anénima Escala
Braga, responsavel pela construcdo e manutencdo do edificio hospitalar, e o segundo com o Grupo
José de Mello Saude (JMS), responsavel pela prestacdo de cuidados de saude (Unidade Técnica de
Acompanhamento de Projetos, 2009). De maneira simultanea, a JMS também era responsavel pelo

Hospital Vila Franca de Xira em regime de PPP.

O contrato estabelecido para a gestdo do Hospital de Braga garantia sua estrutura e funcionamento,
sendo monitorado constantemente. No entanto, a hibridez aplicada a gestao hospitalar gerava opinides

divergentes, o que resultava em escrutinios significativos por parte dos midia e da populacao.
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Finalmente, a 31 de agosto de 2019, a Parceria Publico-Privada do Hospital de Braga acabou e o

hospital passou a ser uma Entidade Publica Empresarial (Azevedo, 2019).

Ministro da Saude ‘

(Azevedo, 2019)

Secretario de Estado, Secretario de Estado da
Adjunto do Ministro da Saude
Saude
Conselho Nacional da Entidade Reguladora da
Saude Saude
‘ Sector Publico Empresarial ‘ Organismos Periféricos
A partir de 2019
‘ Hospital de Braga EPE ‘ Administracdo Regional de

Saude do Norte

De 2009 a 2019

Hospital de Braga PPP

Figura 5 - Enquadramento modelos gestao Hospital de Braga, elaboracdo propria.

Foi neste contexto de quebra com a Administracdo Publica Classica e elementos Weberianos que o
Hospital de Braga iniciou o seu percurso em modelo de gestdo Parceria-Publico-Privada enquadrando-
se nos principios do New Public Management em 2011, sendo que em 2019 o Hospital de Braga
assumiu-se como Entidade Publico Empresarial num regresso a gestdo publica num contexto de

mudanca global de paradigma da Administracao Publica de elementos neo-weberianos.

O Hospital de Braga, pela segunda vez, viveu um processo de Mudanca Organizacional (MO)
considerada Revolucao (Stickland, 1998), tendo em 2019 transitado de um Hospital em gestdo de
Parceria Publico-Privada (PPP), que coincidiu com uma fase de estagnacdo das carreiras dos
profissionais de salde, para uma gestdo de Entidade Publica Empresarial (EPE), que coincide com a
harmonizacdo dos direitos dos profissionais em Contrato Individual de Trabalho (CIT) das varias
profissdes de saude, e dos Contratos de Trabalho em Funcao Publica (CTFP), e também coincide com
a evolucao favoravel no descongelamento da progressao de certas carreiras e a execucao dos

concursos de Especialistas.
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2.2 Técnicos Superiores de Diagnéstico e Terapéutica

A carreira de técnico superior de diagndstico e terapéutica constitui um corpo especial que se encontra
regulado para os trabalhadores com relacao juridica de emprego publico, constituida mediante a
celebracdo de Contrato de Trabalho em Funcdes Publicas e para os trabalhadores em regime de
contrato de trabalho, nos termos de Codigo do Trabalho, aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de
Fevereiro, nas entidades publicas empresariais € nas parcerias em saude, em regime de gestao e
financiamento privados, integrados no SNS, nos termos dos diplomas legais que definem o regime
juridico dos trabalhadores das referidas entidades, sem prejuizo do mesmo regime laboral e dos

termos acordados no respetivo instrumento de regulacao coletiva de trabalho. (ACSS, 2023)

Profissoes TSDT (Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica)

Integram a carreira especial de TSDT e a carreira de TSDT, os trabalhadores cujas funcdes
correspondam a profissdes de salide que envolvam o exercicio de atividades técnicas de diagnostico e
terapéutica, designadamente relacionadas com as ciéncias biomédicas laboratoriais, da imagem
médica e da radioterapia, da fisiologia clinica e dos bio sinais, da terapia e reabilitacdo, da visdo, da
audicdo, da saude oral, da farmacia, da ortoprotesia e da saude publica.(cfr. n.° 3 do artigo 3.° do
Decreto-Lei 110/2017 e n.° 3 do artigo 4.° do Decreto-Lei n.° 111/2017, ambos de 31 de agosto).
(ACSS, 2023)

A carreira especial de técnico superior de diagnéstico e terapéutica e a carreira de técnico superior de
diagnostico e terapéutica integra os trabalhadores cujas funcdes correspondam a profissdes de saude
que envolvam o exercicio de atividades técnicas de diagnostico e terapéutica, designadamente
relacionadas com as ciéncias biomédicas laboratoriais, da imagem médica e da radioterapia, da
fisiologia clinica e dos biosinais, da terapia e reabilitacdo, da visao, da audicao, da saude oral, da
farmacia, da ortoprotesia e da saude publica (cfr. n.° 3 do artigo 3.° do Decreto-Lei 110/2017 e n.° 3
do artigo 4.° do Decreto-Lei n.° 111/2017, ambos de 31 de agosto). A identificacdo das referidas
profissdes constara de diploma proprio a aprovar no prazo de 90 dias a partir da data das respetivas

publicacdes. (ACSS, 2023)

A transicao dos trabalhadores integrados na carreira prevista no no Decreto-Lei n.° 564/99, de 21 de

dezembro, para a carreira especial de TSDT faz-se nos termos a definir no diploma que venha a
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estabelecer o regime remuneratorio aplicavel a carreira aprovada no Decreto-Lei n.° 111/2017, de 31
de agosto, abrangendo todos os profissionais integrados na carreira de técnico de diagnéstico e
terapéutica, agora extinta, independentemente da profissdo em que se integram, desde que elencada
no artigo 2° do Decreto-Lei n.° 320/99, de 11 de agosto e conforme atividades constantes do anexo ao

Decreto-Lei 261/93, de 24 de Julho. (ACSS, 2023)

O servico de Medicina Fisica e Reabilitacdo do Hospital de Braga E.P.E., inclui os seguintes TSDT "s:

Fisioterapeuta

A profissao de fisioterapeuta “ Centra-se na analise e avaliacdo do movimento e da postura, baseadas
na estrutura e funcao do corpo, utilizando modalidades educativas e terapéuticas especificas, com
base, essencialmente, no movimento, nas terapias manipulativas e em meios fisicos e naturais, com a
finalidade de promocado da saude e prevencdo da doenca, da deficiéncia, de incapacidade e da
inadaptacao e de tratar, habilitar ou reabilitar individuos com disfuncées de natureza fisica, mental, de
desenvolvimento ou outras, incluindo a dor, com o objetivo de os ajudar a atingir a maxima
funcionalidade e qualidade de vida.” (Dec- Lei n.° 261/93 de 24 de julho). Profissdo devidamente
reconhecida e regulamentada nos termos da Lei, sendo a Ordem dos Fisioterapeutas a autoridade
nacional competente. A Ordem dos Fisioterapeutas &, desde 14 de dezembro de 2021, a entidade

responsavel pela emissao de:

o cédula profissional de Fisioterapeuta;

o emissao de 2.% via de cédula profissional;

o reconhecimento de qualificacbes obtidas no estrangeiro;

o emissdo de declaracdes no ambito da aplicacdo da Diretiva n.° 2005/36/CE, do
Parlamento e do Conselho de 7 de setembro;

o pedidos de Carteira Profissional Europeia (CPE);

o outras questoes relativas a profissao de fisioterapeuta, recebidos via plataforma
europeia do Sistema de Informacdo do Mercado Interno (IMI) — plataforma informatica

da Comissédo Europeia (Regulated Professions Data Base Europeen Commission).

82


https://www.acss.min-saude.pt/wp-content/uploads/2016/09/Decreto_Lei_261_93.pdf

Terapeuta da fala

A profissdo de terapeuta da fala compreende o “desenvolvimento de atividades no ambito da
prevencao, avaliacdo e tratamento das perturbacées da comunicacdo humana, englobando nao sé
todas as funcdes associadas a compreensao e expressao da linguagem oral e escrita, mas também
outras formas de comunicacdo ndo verbal.” (Dec- Lei n.° 261/93 de 24 de julho). Profissdo
devidamente reconhecida e regulamentada nos termos da Lei, sendo a Administracdo Central do

Sistema de Saude a autoridade nacional competente.

Terapeuta ocupacional

A profissao de terapeuta ocupacional compreende a “avaliacao, tratamento e habilitacdo de individuos
com disfuncao fisica, mental, de desenvolvimento, social, ou outras, utilizando técnicas terapéuticas
integradas em atividades selecionadas consoante o objetivo pretendido e enquadradas na relacao
terapeuta/utente; prevencdo da incapacidade, através de estratégias adequadas com vista a
proporcionar ao individuo o méaximo de desempenho e autonomia nas suas funcdes pessoais, socias e
profissionais e, se necessario, o0 estudo e desenvolvimento das respetivas ajudas técnicas em ordem a
contribuir para uma melhoria da qualidade de vida.” (Dec- Lei n.° 261/93 de 24 de julho). Profissdo
devidamente reconhecida e regulamentada nos termos da Lei, sendo a Administracdo Central do

Sistema de Saude a autoridade nacional competente.

2.3 A influéncia do New Public Management nas parcerias publico-privadas (PPP) e
gradualidade da implementacao das ideias do New Public Governance no Hospital de
Braga EPE.

As Parcerias Piiblico-Privadas (PPP) na saiide em Portugal

O NPM ¢ o enquadramento que viu surgir as Parcerias Publico-Privadas (PPP). Este modelo de gestao
tem sido aplicado em diversas areas da Administracdo Publica, incluindo a Saude, devido as

dificuldades econdmicas. A ideia € que a entidade publica aproveite a capacidade superior de gestao
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do setor privado para oferecer servicos de melhor qualidade e eficiéncia aos seus cidaddos (Tavares,

2012).

As PPP sao um tipo de acordo entre entidades publicas e privadas para realizacdo de um investimento
de interesse coletivo, com financiamento e gestdao maioritariamente pelo parceiro privado. O contrato
tem duracao prolongada, geralmente de 30 anos, e envolve uma partilha de riscos entre as partes

(Barros & Martinez-Giralt, 2009).

Em Portugal, o Decreto-Lei n® 86/2003 estabeleceu as PPP como contratos ou unido de contratos
entre entidades privadas e um parceiro publico, no qual o parceiro privado se compromete a
desenvolver uma atividade visando satisfazer uma necessidade coletiva, e é responsavel pelo
investimento e exploracao financeira (Tavares, 2012). Este enquadramento legal foi revisto em 2006

com a publicacao do Decreto-Lei n°14110.

Com a publicacdo de um novo enquadramento legal, a administracdo publica passou a ter a
possibilidade de estabelecer contratos de concessao com entidades privadas, permitindo a partilha de
riscos inerentes aos projetos. O objetivo deste modelo de gestdo era aumentar a qualidade dos
cuidados de saude prestados aos cidaddos, bem como a sustentabilidade do Estado e do Sistema
Nacional de Saude. Esta nova abordagem de gestdo também exigiu que o Estado mudasse de seu
papel tradicional como prestador de servicos para o de regulador e fiscalizador (Nunes, 2005). A
aplicacdo deste modelo de gestao foi inicialmente testada com sucesso no Hospital Fernando Fonseca,

onde contratos de concessao ja eram permitidos pela legislacdo anterior (Tavares, 2012).

Sector Publico |

10 anos Contrato de gestdo 30 anos

Entidade gestora do . Acordo direto -
estabelecimento

Entidade gestora do edificio .

a » ]

Subcontratos Construgio
Manutencao

Financiamento
Bancos Acionistas

Financiamento Bancos Subcontratos Limpeza
Acionistas Catering Esterilizacio etc.

Figura 6 - Enquadramento PPP 's em Portugal (Azevedo, 2019)

A primeira vez em que ocorreu uma gestao privada em um equipamento publico de saude em Portugal

foi no HFF, conhecido popularmente como Hospital Amadora-Sintra, quando a sua administracdo foi
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concedida ao Grupo Mello em 1995 apds um concurso publico. Embora essa primeira experiéncia
tenha sido relativamente incipiente e isolada, resultou em alguns ganhos, tais como a eficiéncia e
qualidade na prestacdo de cuidados clinicos (contencdo de despesas, menores custos, maior
eficiéncia, gestdo baseada em resultados e incentivos a produtividade). No entanto, também permitiu
identificar alguns riscos inerentes a gestdo privada, como o “over-treatment”, instabilidade profissional
e a adocdo de uma logica empresarial puramente financeira (selecdo de casos, procura induzida pela

oferta), (Rego, 2008).

Infelizmente, um processo de contratualizacdo "mal preparado" que resultou até mesmo em um
diferendo judicial entre os parceiros publico e privado, nao contribuiu para a credibilidade do HFF junto
aos seus utentes e para o sucesso do projeto (Monteiro, 2010). De acordo com o Decreto-Lei n°
203/200824, o contrato de gestao foi extinto por "caducidade da sua denuncia para o termo do
prazo", e a gestao publica do estabelecimento hospitalar foi retomada na forma de uma Entidade

Publica Empresarial (EPE).

A Resolucdo do Conselho de Ministros n°® 162/2001 criou a Estrutura de Missdo Parcerias Saude
(EMPS) com o objetivo de identificar, estudar, desenvolver e gerir processos de aplicacdo de técnicas
de gestdo empresarial nos hospitais publicos do Servico Nacional de Saude (SNS) e adocdo de formas
de gestao inovadoras. Em 2001-2002, Portugal lancou um programa ambicioso de parcerias publico-
privadas (PPP) na saude, composto por 10 hospitais divididos em 2 grupos. O modelo proposto
consistia na concessao da gestao do estabelecimento de saude, incluindo a prestacao de servicos
clinicos, aos parceiros privados. A gestdo do edificio hospitalar seria responsabilidade do parceiro
privado também, através da criacdo de duas sociedades-veiculo. O primeiro parceiro privado seria
responsavel por prestar os servicos clinicos por 10 anos, com a possibilidade de renovacao do contrato
se objetivos especificos forem atingidos. O segundo parceiro privado se responsabilizaria pela
concecao, construcao, financiamento e manutencao do edificio hospitalar com um contrato de 30 anos

de duracao (Simdes, 2004).

De acordo com Monteiro (2010), a Primeira Vaga de Parcerias Publico-Privadas (PPP) incluiu a
construcao de cinco hospitais: dois novos (em Sintra e Loures) e trés de substituicdo (em Cascais,
Braga e Vila Franca de Xira), além da criacdo de um Centro de Atendimento do Servico Nacional de
Saude (SNS) e do Centro de Medicina Fisica e Reabilitacdo do Sul (CMFRS). Entretanto, o primeiro
concurso para o Hospital de Loures foi cancelado e reeditado em 2007 com pouco potencial

competitivo. O projeto de construcdo do novo Hospital de Sintra foi adiado devido a previsao de nao
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renovacdo do contrato do HFF, situado na mesma &area, que findaria em 2012. Com o término
repentino da gestdo privada do HFF, o projeto do novo Hospital de Sintra foi cancelado (Tavares,

2012).

Os hospitais de Cascais comecaram a ser explorados em 1 de janeiro de 2009, com a inauguracao do
novo edificio em fevereiro de 2010. O hospital de Braga comecou a ser explorado em setembro de
2009 e o novo edificio foi inaugurado em maio de 2011. Ja o hospital de Loures teve a sua
inauguracao e inicio da exploracao em janeiro de 2012. O atual Hospital de Vila Franca de Xira

encontra-se sob gestdo privada desde 1 de junho de 2011 (Tavares, 2012).

A questao da transparéncia e defesa dos interesses publicos nas PPP ainda & um tema em aberto.
Para aumentar a confianca dos cidaddos nos novos prestadores, é importante que o0s parceiros
privados sejam conscientes da necessidade de prestacao de contas. Ao mesmo tempo, é preciso que
haja um escrutinio social tanto do parceiro privado quanto do publico, j& que as negociacdes e
contratualizacdes sdo complexas e precisam ser tratadas de forma adequada para garantir a defesa do
interesse publico. E importante que todos defendam o SNS publico, universal, geral e tendencialmente
gratuito, mas também é necessario estar aberto a discutir novos cenarios que, apesar de estarem mais
proximos da privatizacao, podem ser fundamentais para melhorar e tornar mais eficiente a prestacao
de cuidados de saude aos cidadaos. Isso permitira uma maior transparéncia e qualidade na prestacao

de cuidados de saude (Tavares, 2012).
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CAPITULO 3 - Apresentacio das hipéteses e metodologia

3.1 Apresentacao das Hipéteses:

As hipéteses procuram confirmar a correlacao entre Motivacdo para o Servico Publico (MSP) e
Percecao de Suporte Organizacional (PSO), a correlacdo entre Varidveis demograficas e PSO, e
variaveis demograficas e MSP. A justificacao da criacdo destas hipdteses apresenta-se na evidéncia

seguinte.

Relacdo entre MSP e PSO

As recompensas intrinsecas provaram ser cruciais na motivacdo do funcionarios publicos e
funcionarios de entidades sem fins lucrativos (Prysmakova, 2021a, 2021b). Apesar das relacdes entre
PSO e MSP nao estarem bem estudadas, alguns estudos demonstraram que a motivacdo de servico
publico se relaciona com as percecdes dos funcionarios da sua organizacdo, como boas ou mas, e isso
afeta sua percecdo de justica (Wang & Seifert, 2020). Existe forte associacdo, em todos os sectores,
entre PSO e justica organizacional (Aryee & Chay, 2001; Khurram, 2009; Tremblay et al., 2010; Demir,
2015), e também ¢é expectavel um papel importante da motivacao do servico publico na forma como os
funcionarios publicos percecionam o apoio organizacional. Estas proposicdes sdo fundamentadas nas
teorias de valor publico, e no potencial das organizacdes publicas e sem fins lucrativos no apoio dos
seus funcionarios nas suas aspiracées de procurar um trabalho ao qual atribuem grande valor. Além
disso, podemos esperar uma relacdo entre o POS e a motivacdo do servico publico através dos canais

de confianca e cultura organizacional (Lee et al., 2020).

A PSO é considerada como um preditor chave de compromisso organizacional e espera-se que esteja
positivamente relacionado com compromisso organizacional (Pattnaik, 2020). Grande parte do trabalho
em gestdo publica indica que a MSP geralmente leva a niveis mais elevados de compromisso
organizacional (Potipiroon & Ford, 2017). A PSO e a MSP estarao positivamente relacionadas. A
sustentabilidade organizacional esta positivamente relacionada com a satisfacdo no trabalho por meio
do impacto da Percepcédo de Suporte Organizacional e do potencial de impacto social na Motivacao de

Servico Publico (Crucke et al. 2021).
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As varidveis demogréficas e relacdo com a PSO

As observacdes de Boateng, 2014, Gorji et al., 2014 e Sadatsafavi et al., 2015 referem que a idade
tem uma relacéo positiva.

O Regime contratual (CTFP, CIT) e as pessoas em CIT, particularmente part-time séo significativamente
menos propensos a sentirem-se suportados (Culver et al., 2020)

Os homens prestam mais atencdo ao apoio organizacional — ou a falta dele (Saks, 2006), no entanto
seguindo a linha dos resultados mistos entre os estudos (Celep & Yilmazturk, 2012; Snape & Redman,
2010) que relatam que nenhuma evidéncia conclusiva pode ser criada entre género e PSO. Existem
associacées predominantemente negativas (Hamann & Foster, 2014; Kim et al., 2016) entre a

educacao e estabilidade e PSO.

As varidveis demogréficas e relacdo com a Motivacdo para o Servico Publico (MSP)

Pensa-se que a idade esteja positivamente correlacionada com MSP (Pandey & Stazyk, 2008), os
“Millennials” podem ter niveis mais baixos de MSP do que as geracdes anteriores e, portanto, serdo
menos atraidos por organizacdes publicas do que as geracdes mais velhas (Ng et al., 2016).

O contrato de trabalho a termo certo tem um caracter temporario, pelo que apenas vincula o
trabalhador durante um periodo limitado, o que se reflete na sua ligacdo com a organizacédo (Jong &
Schalk, 2005). Segundo De Cuyper et al., (2009) este tipo de contrato estd associado a um baixo nivel
de envolvimento organizacional o que afeta negativamente a motivacdo dos colaboradores e o seu
compromisso com a organizacdo. Devido as reformas da New Public Management, os cargos
temporarios e parttime tornaram-se mais comuns, 0 que por sua vez esta associado a MSP dos

funcionarios (Santos, 2021).

Tendo em conta a evidéncia apresentada foram criadas as seguintes hijpoteses:

Hipotese 1 - A PSO correlaciona-se positivamente com a MSP (total, todas as dimens6es em conjunto);
Hipotese 2 - a PSO correlaciona-se positivamente com o Fator Autossacrificio;

Hipotese 3 - a PSO correlaciona-se positivamente com o Fator Dever civico;

Hipdtese 4 - a PSO correlaciona-se positivamente com o Fator Justica social;
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Hipdtese 5 - a PSO correlaciona-se negativamente com o Fator Egoismo Social;
Hipdtese 6 - a PSO correlaciona-se negativamente com o Fator Cinismo Social;
Hipdtese 7 — As Variaveis demograficas poderao ter impacto na PSO;

Hipdtese 8 — As variaveis demograficas poderao ter impacto na MSP e/ou nos Fatores MSP (avaliados
independentemente) - Fatores de 1 a 5 (autossacrificio, dever civico, justica social, egoismo social,

cinismo social).

3.2 Metodologia

3.2.1 Delimitacido e Ambito de Estudo

Pretendemos explanar os procedimentos metodologicos utilizados neste estudo enquanto abordagem a
propria tematica e ao desenvolvimento do estudo empirico. Apds descrever a delimitacao do ambito do
estudo, serdo descritas as opcdes metodoldgicas, justificando a aplicacdo daquelas que se
consideraram adequadas a investigacdo que se pretendeu levar a cabo. A delimitacao do ambito de

estudo teve subjacente trés conjeturas:

e A Motivacado para o Servico Publico estd positivamente associada ao desempenho individual
dos funcionarios em cargos publicos. Existe relacdo da MSP com o desempenho
organizacional, satisfacdo no trabalho e comprometimento afetivo e alguns autores consideram
que motivacdo trabalhar para o interesse publico podera trabalhadores de organizacoes

publicas de funcionarios do setor privado.
e A PSO tem fortes associacdes com o Compromisso Organizacional (CO), satisfacdo no trabalho
e outros. A PSO esta relacionada com os principais antecedentes (justica, praticas de recursos

humanos e apoio do superior hierarquico), consequéncias de atitude perante a organizacao

(por exemplo, compromisso organizacional, satisfacao no trabalho) e desempenho no trabalho.

e As variaveis demograficas afetam de forma diferente a MSP e PSO.
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Combinando as trés condicdes acima enunciadas surge a pergunta de investigacado: “De que forma a
Motivacdo para o Servico Publico e Percecao de Suporte Organizacional se relacionam e qual o impacto
das variaveis demograficas dos TSDTs do Servico de Medicina Fisica e Reabilitacdo do Hospital de

Braga nos construtos supracitados”

A procura de respostas a esta pergunta permitira analisar a importancia das diferencas das variaveis

demograficas dos profissionais nos dois construtos e a relacao entre os mesmos.

3.2.2 Opcoes Metodologicas

Para Raupp & Beuren (2003) as metodologias de investigacdo sdo possiveis de agrupar em trés
blocos:(i) no que se refere aos objetivos, podera ser exploratoria, descritiva e explicativa, (ii) quanto a
abordagem do problema podera envolver a pesquisa qualitativa, quantitativa e mista, (iii) quanto aos
procedimentos podera enquadrar-se o estudo de caso, a pesquisa de levantamento, a pesquisa
bibliografica, a pesquisa documental, a pesquisa participante e a pesquisa experimental. Seguindo o
agrupamento adotado no paragrafo anterior passar-se-a a descricdo dos métodos que serdo aludidos

tendo em conta a direcao tomada na presente investigacao.

a) Quanto aos objetivos

Lembrando a questao de partida, “De que forma a Motivacao de Servico Publico e Percecdo de Suporte
Organizacional se relacionam e qual o impacto das varidveis demograficas dos TSDTs do Servico de
Medicina Fisica e Reabilitacdo do Hospital de Braga nos construtos supracitados”, considerando que
existe uma bom suporte evidéncia sobre a MSP e PSO na Administracdo Publica e alguma na Saude, ¢
importante analisar os construtos nos Técnicos Superiores de Diagndstico de um Hospital Publico E.P.E
gue num passado recente transitou de gestdo em Parceria Publico Privada para a esfera publica.

Sendo assim a pesquisa segundo 0s objetivos é descritiva.

b) Quanto a abordagem do Problema

Nesta perspetiva destacam-se os métodos qualitativos, quantitativos e mistos. Das trés estratégias a

quantitativa pretende identificar os fatores que poderao influenciar os resultados, a técnica qualitativa
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tem a pretensao de compreender melhor um conceito ou fendémeno e tendo carater exploratorio,
quanto aos meétodos mistos estes sao compostos pelo uso integrado da estratégia quantitativa e
qualitativa (Creswell, 2007). O método qualitativo utiliza a obtencao de dados sem medicdes numéricas
com o designio de aperfeicoar as questdes de pesquisa, pelo que os estudos qualitativos
compreendem a recolha de dados, usando técnicas como a observacao, entrevistas abertas, analise de
documentos, debate em grupo, recolha de experiéncias pessoais, historias de vida, etc. (Sampieri et
al., 2006) Tendo em conta o objetivo do estudo pretendido entende-se adequado a opcdo pelo método

quantitativo.

¢) Quanto aos procedimentos

Quanto aos procedimentos a escolha caiu sobre a utilizacdo de questionarios de Motivacdo para o
Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional, validados para a populacdo portuguesa,

(Fonseca et al, 2020) e (Santos & Goncalves, 2010).

A cada participante foi aplicado um questionario que consiste no questionario através do google Forms

de Variaveis Sociodemograficas, Percecdo de Suporte Organizacional e Motivacao de Servico Publico.

Nesse sentido, foi solicitada a recolha de dados demograficos sobre os profissionais de saude Técnicos
de diagnostico e terapéutica do servico de Medicina Fisica e Reabilitacdo do Hospital de Braga e
resposta as questdes dos questionarios de Percecao de Suporte Organizacional e Motivacado de Servico
Publico. A participacdo neste estudo foi de caracter voluntario, ndo sendo fornecido qualquer
pagamento aos participantes. Os resultados foram sempre tratados de forma anénima. Os dados
recolhidos foram sujeitos a um processo de pseudonimizacdo por forma a nao tornar identificaveis os
participantes enquanto estiver a decorrer o tratamento de dados, sendo no final do estudo a

anonimizacao totalmente garantida.

Os participantes tomaram conhecimento de acordo com as recomendacbes da Declaracdo de
Helsinquia do objetivo e finalidade do estudo de investigacdo e da forma a participar no estudo A
Percecao de Suporte Organizacional e Motivacdo de Servico Publico dos Técnicos Superiores de
Diagnostico e Terapéutica do Servico de Medicina Fisica e Reabilitacdo do Hospital de Braga E.P.E., a

ser realizado por Hugo Miguel Silva e Couto.

O questionario inicia-se com as questdes relacionadas com as variaveis demograficas e de seguida,

espera-se que o respondente apresente o seu nivel de concordancia as afirmacdes colocadas numa
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escala de Likert de 7 pontos. Nos termos da lei, foi garantido o direito de, através de pedido escrito
dirigido ao investigador principal, retirar o seu consentimento para o tratamento dos dados para as
finalidades referidas, o que ndo invalida, no entanto, que o tratamento dos dados efetuado até essa

data esteja legitimado pelo consentimento previamente dado.

Foi obtida a resposta de 23 TSDTs de 31 profissionais inquiridos. Foram inquiridos os profissionais no
ativo, sendo excluidos do inquérito os profissionais em baixa prolongada ou licenca de paternidade, por
se encontrarem em contexto mais sensivel. Foi obtida a resposta a 74,2% dos questionarios

apresentados.

92



CAPITULO 4 - Apresentacio, analise e discussio dos resultados

4.1 Apresentacao dos Resultados

Numa primeira fase foi realizada a caracterizacdo da amostra, caracterizacao dos itens da Percecéo de
Suporte Organizacional e Motivacdo Servico Publico. O teste de normalidade foi realizado para verificar
se as variaveis seguem uma distribuicdo normal. Com base nessa analise, pode-se utilizar testes
paramétricos, como o teste t e ANOVA, para comparar as médias entre grupos. No que se refere a
comparacao de médias entre grupos, o teste t foi utilizado para comparar as médias entre os grupos
feminino e masculino. Antes do teste t, o teste de Levene foi utilizado para verificar se as variancias
eram iguais ou diferentes. Esse teste é importante para determinar se o teste t deve ser lido na linha de
variancias iguais ou diferentes. Além disso, o teste de ANOVA foi utilizado para comparar as médias

entre mais de dois grupos, como no caso do variavel numero de filhos, satde, contrato e tempo.

4.1.1 Procedimentos estatisticos

O processamento dos dados foi realizado com recurso ao IBM SPSS Statistics versado 27. A analise
descritiva dos resultados foi efetuada através de frequéncias absoltas e relativas e de medidas de
tendéncia central e de dispersao e de representacdo grafica. A analise inferéncia foi efetuada através

de testes t (amostras independentes), de teste ANOVA e corelacdes

Os testes de significancia correspondem a regras que nos permitem rejeitar ou ndo rejeitar uma
hipotese estatistica, tendo por base os resultados obtidos. Assim uma hipotese estatistica surge como
uma suposicdo quanto ao valor do parametro. A aplicacdo de um teste estatistico exige que se definam
as hipoteses numa primeira fase para que posteriormente se decida qual o teste a ser utilizado. Deve
recorrer-se ao valor de prova, para que seja possivel avaliar a evidéncia definida na hipotese nula. Por
outro lado, as conclusdes dependem do nivel de significancia considerado, o qual permite construir
intervalos de confianca numa fase posterior. Assim, sempre que seja necessario, a hipbtese

considerada é:
HO: Nao existe significancia estatistica

H1: Existe significancia estatistica
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Considerando um nivel significancia de 5%, sempre que valor do p-value seja superior a 0,05, néo
existe evidéncia para rejeitar a hipotese nula e por isso pode dizer-se que a variavel nao se apresenta
como significativa. Pelo contrario, quando o valor do p-value apresenta um valor inferior ao nivel de
significancia, existe evidéncia para rejeitar a hipotese nula, dado que a estatistica de teste surge na

regido de rejeicdo, pelo que a variavel se assume como significativa.

No que se refere a analise de correlacao, existe correlacdo entre duas variaveis sempre que existe uma
relacao entre elas, ou seja, sempre que uma variavel possa ser enunciada em funcédo de outra. Assim,
quanto maior for o valor do coeficiente de correlacdo, maior é a relacéo entre as variaveis. O valor de

prova (valor p-value) permite obter conclusdes acerca da significancia da correlacao verificada.

O presente estudo utiliza uma analise estatistica com o objetivo de investigar diferentes aspetos
relacionados aos dados coletados. Algumas das principais técnicas estatisticas utilizadas incluem o
calculo do coeficiente o de Cronbach para avaliar a consisténcia interna, a analise de normalidade para
verificar se as variaveis seguem uma distribuicdo normal e a realizacdo de testes t e ANOVA para

comparar médias entre grupos.

4.1.2 Analise consisténcia interna:

No que se refere a consisténcia interna, o coeficiente o de Cronbach foi calculado para todas as
escalas utilizadas no estudo. Foi observada uma consisténcia o de Cronbach inferior a 0,65 em
particular nos fatores 2, 3, 4 e 5 da MSP. A avaliacdo da consisténcia interna, através do calculo do
alpha de cronbach, no qual consideramos os fatores com alpha de cronbach adequados quando estes
sao iguais ou superiores a 0.70 (Nunnally, 1978). A amostra é composta por apenas 23 observacoes,
0 numero de variaveis & maior do que o numero de observacdes, o que torna a analise fatorial
exploratoria desnecessaria. Além disso, as escalas utilizadas ja foram validadas previamente, o que

justifica a nao necessidade de uma validacao adicional.
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4.1.3 Caracterizacao da amostra

Sexo

Feminino 19 82.6%

Masculino 4 17.4%

Tabela 5 - Caracterizacdo do sexo

A maioria dos inquiridos é do sexo feminino.

I[dade (anos)
N %
+50 3 13.0%
20-29 1 4.3%
30-39 13 56.5%
40-49 6 26.1%

Tabela 6 - Caracterizacdo da idade

A maioria tem idade compreendida entre os 30 e os 39 anos
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Filhos

N %
+2 2 8.7%
1 8 34.8%
2 8 34.8%
Sem filhos 5 21.7%

Tabela 7 - Caracterizacdo do numero de filhos

A maioria dos profissionais tem entre 1 e 2 filhos.

Como considera o seu estado de saude?

N %
Bom 12 52.2%
Muito Bom 6 26.1%
Satisfatorio 5 21.7%

Tabela 8 - Caracterizacdo do estado de satide.

Um pouco mais de metade considera que o seu estado de saude é bom.

Regime Contratual

N %

CIT 15 65.2%

CTFP 8 34.8%

Tabela 9 - Caracterizacdo do sexo do regime contratual
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A maioria tem um contrato em regime CIT.

Se escolheu regime contratual CIT, possui...

N %
Contrato a termo certo 2 8.7%
Contrato de substituicao 3 13.0%
Contrato efetivo 18 78.3%

Tabela 10 - Caracterizacdo do tipo de contrato

A maioria tem um contrato efetivo.

Formacao Académica

N %

Bacharelato / Licenciatura 20 87.0%

Mestrado /Doutoramento 3 13.0%

Tabela 11 - Caracterizacdo da Formacao académica

A maioria possui um bacharelato ou uma licenciatura.

Estou no Hospital de Braga ha...

N %
+10 anos 11 47.8%
1-4 anos 5 21.7%
5-9 anos 7 30.4%

Tabela 12 - Caracterizacdo do numero de anos no Hospital de Braga
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Cerca de metade esta no Hospital de Braga ha mais de 10 anos.

Escalao remuneratorio

N %
+21 3 13.0%
15 13 56.5%
19 3 13.0%
21 4 17.4%

Tabela 13 - Caracterizacdo do escaldao remuneratorio

Um pouco mais de metade esta no escalao 15.

4.1.4 Caraterizacao dos itens da Percecdo de Suporte Organizacional (PSO) e Motivacao
de Servico Publico (MSP)

O questionario da PSO consiste em 8 itens avaliados em escala de Likert de 7.

Desvio

PSO Média Mediana  Moda padrao  Min Max
1. A instituicao valoriza o meu contributo para 3.00 2.00 2 1.624 1 6
0 bem-estar institucional.

2. A instituicao nao aprecia devidamente o 3.04 3.00 2 1.796 1 7
meu esforco profissional.

3. A instituicdo ignora os meus protestos. 2.43 2.00 2 1.161 1 5
4. A instituicdo preocupa-se realmente com o 291 2.00 2 1.621 1 6

meu bem-estar.
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5. Mesmo que desempenhasse 0 meu
trabalho o melhor possivel, a

organizacao/instituicdo nao iria aperceber-se.

6. A organizacao/instituicao preocupa-se com

a minha satisfacao profissional.

7. A organizacao/instituicdo demonstra muito

pouca preocupacdo por mim.

8. A organizacao/instituicao preza a minha

realizacao profissional.

2.70

2.74

2.57

2.57

2.00

2.00

2.00

2.00

1.428

1.421

1.121

1.308

Tabela 14 - Caracterizacdo da PSO.

O valor dos itens do PSO varia entre 1 e 7, sendo que as médias de todos os itens sdo negativas, de

notar que os itens 2,3,5,7 sofreram reverse.

O questionario MSP consiste em 23 itens avaliados em escala de Likert de 7. Estao representados de 9
a 32. A dimensao Autossacrificio esta representada do 9° ao 17° item (F1). A dimens&o Dever Civico
esta representada do 18° ao 22° item (F2), a dimens&o Justica Social do 23° ao 26° item (F3), a

dimensao Egoismo Social do 27° ao 30° item (F4) e a dimensao Cinismo Social representada pelo item

31e 32 (F5).
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MSP

Média

Mediana

Moda

Desvio

padrao  Min  Max

9. Para mim, poder fazer a diferenca na
sociedade, é mais importante do que as

realizacdes pessoais.

10. Estou preparado para fazer sacrificios,

pelo bem da sociedade.

11. Eu sou uma daquelas pessoas que
arriscariam perdas pessoais, para ajudar

alguém.

12. Sinto que tenho a obrigacao de ajudar
aqueles que estao a viver com problemas
ou estao a passar por uma fase menos

boa da sua vida.

13. Eu acredito que ha muitas causas

publicas que merecem ser defendidas.

14. Eu acredito que o dever esta a frente

dos interesses pessoais.

15. Eu contribuo voluntariamente para a

minha comunidade.

16. Sinto que tenho a responsabilidade de
ajudar a resolver problemas decorrentes

das relacoes entre as pessoas.

17. Acredito que as pessoas deviam dar
mais a sociedade, do que obtém da

mesma.

3.74

4.39

4.43

5.22

5.96

4.96

5.35

461

4.43

100

4.00

5.00

5.00

6.00

6.00

5.00

6.00

5.00

5.00

4

1.389 1 6

1.406 1 6

1.376 2 6

1.313 1 6

.638 5 7

1.186 3 7

1.335 2 7

1.500 1 6

1.441 2 6



18. Para mim, o patriotismo implica

promover o bem-estar dos outros.

19. Eu considero o servico publico como

um dever civico.

20. Para mim, a frase "dever, honra e
pais", € muito importante pois tem a ver

com sentimentos profundos.

21. Acredito que, quando os funcionarios
publicos assumem um compromisso de
honra para com as suas funcoes, aceitam
obrigacdes nao esperadas de outros

cidadaos.

22. Eu admiro os funcionarios publicos
gue conseguem, a partir de uma boa ideia,

propor a tutela uma proposta de lei.

23. Estou disposto a dedicar toda a minha

energia em tornar a sociedade mais justa.

24. Estou disposto a fazer sacrificios
pessoais, a fim de cumprir as minhas

obrigacdes para com 0 meu pais.

25. Nao tenho medo de lutar pelos direitos
dos outros, mesmo que isso signifique que

eu seja ridicularizado.

26. Frequentemente, os acontecimentos
do dia a dia lembram-me o quao

dependentes somos uns dos outros.

27. Eu raramente penso no bem-estar das

pessoas que ndo conheco pessoalmente.

4.70

4.96

4.00

4.35

5.78

4.17

4.30

4.48

5.78

5.83
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5.00

5.00

4.00

4.00

6.00

4.00

5.00

5.00

6.00

6.00

1.329

1.492

1.414

1.369

902

1.435

1.460

1.310

1.043

1.114



28. Raramente me emociono com a

situacao dos mais desfavorecidos.

29. E dificil para mim ter um grande
interesse, com o que se passa ha minha

prépria comunidade.

30. Ter sucesso financeiro &
definitivamente mais importante para mim,
do que realizar acoes em prol da

sociedade.

31. As pessoas podem falar sobre o
interesse publico, mas o que realmente as

preocupa sao 0S Seus interesses proprios.

32. Nao tenho grande simpatia pelos

politicos.

591

5.48

4.74

291

3.22

6.00

6.00

5.00

3.00

3.00

1.083

1.275

1.421

1.125

1.166

Tabela 15 - Caracterizacdo da MSP.

Como anteriormente referido, as respostas aos itens foram dadas numa escala tipo Likert de sete
pontos que varia entre discordo totalmente (1) e concordo totalmente (7), de acordo com o nivel de
concordancia dos participantes em relacdo a cada uma das afirmacdes. Os resultados foram
determinados através da soma de todos os itens que compdem cada uma das componentes, o que

indica que quanto mais elevados sao os valores médios maior € a motivacdo dos participantes para o

servico publico.

Sublinha-se que a dimensdo Egoismo Social, item 27, 28, 29 e 30 (ES_R) , F4 e a dimensao Cinismo

Social , item 31 e 32 (CS_R) , F5 da MSP, sao invertidas (reversed), (conferir tabela 15 e 16) tendo

sentido e significado diferentes das demais.
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4.1.5 Analise descritiva da PSO e MSP

Desvio
Média Mediana Moda padrao Minimo Maximo
PSO 2.7446  2.6250 3.25 1.09912 1.00 5.00
MSP 47373  4.7500 471 .50945 3.58 5.63
F1_MSP 47874 47778 4.56 .70266 3.00 6.11
F2_MSP 4.7565  4.8000 4.80 .83548 2.80 6.40
F3_MSP 46848  4.7500 4.50 82647 3.00 6.50
F4_MSP 54891  5.7500 6.00 77415 2.75 6.25
F5_MSP 3.0652  3.0000 3.00 .85685 1.50 4.50

Tabela 16 - Andlise descritiva da PSO e MSP

O valor médio do PSO ¢ 2,7 (s=1,10). O valor do MSP é 4,7 (s=0,51). O fator que apresenta valor,

médio, inferior é o fator 5 (3,1) e o superior é o fator 4 (5,5).

Observando a tabela 16 (Analise descritiva da PSO e MSP foi possivel constatar que os inquiridos
revelam uma atracao leve pelo servico publico. O valor do médio da MSP ¢ 4,7 (s=0,51), que indica
que tém leve interesse em participar no desenvolvimento e implementacdo de politicas publicas que
visam o bem da comunidade. O valor médio do PSO é 2,7 (s=1,10) o que indica que os profissionais
nao se sentem suportados pela organizacao. De notar que o valor elevado de Egoismo Social, F4
representa um valor invertido, sendo assim os profissionais apresentam baixo Egoismo Social. O valor
na dimensao F5, correspondente a 3.06 é um valor invertido sendo assim os profissionais apresentam

um valor elevado de cinismo social.
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4.1.6 Testes de Normalidade

Para usar os testes paramétricos, como por exemplo teste t e ANOVA, tem que ser verificado
se as variaveis seguem uma distribuicao Normal e como a amostra € pequena (< 30) foi
feita essa verificacdo e as varidveis seguem uma distribuicdo normal (exceto o fator 4)

podendo ser utilizados testes paramétricos.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estatistica gl Sig. Estatistica gl Sig.
PSO 112 23 200 972 23 .736
MSP 184 23 042 948 23 271
F1_MSP 153 23 172 972 23 734
F2_MSP 117 23 200 .983 23 .954
F3_MSP 151 23 191 963 23 518
F4_MSP 197 23 021 172 23 .000
F5_MSP 129 23 200 .956 23 .393

Tabela 17 - Testes de Normalidade

*. Este & um limite inferior da significancia verdadeira.

a. Correlacao de Significancia de Lilliefors

104



4.1.7 Comparacao do grau de associacao entre variaveis

Pretendendo-se também comparar variaveis duas a duas (caso bivariado), de modo a avaliar o grau
de associacdo entre as variaveis, calcularam-se as correlacdes (que permitiram quantificar a
associacdo entre duas variaveis). No caso, extraiu-se a estrutura das correlacdes entre as varias

dimens6es do modelo.

PSO
F1_MSP Correlacao de Pearson .069
Sig. (2 extremidades) .755
N 23
F2_MSP Correlacao de Pearson .148
Sig. (2 extremidades) .500
N 23
F3_MSP Correlacao de Pearson .250
Sig. (2 extremidades) .250
N 23
F4_MSP Correlacao de Pearson .389
Sig. (2 extremidades) .067
N 23
F5_MSP Correlacao de Pearson 486
Sig. (2 extremidades) .019
N 23

Tabela 18 - Comparacao do grau de associacao entre variavers.

* A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
** A correlacao é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Existe apenas correlacdo entre o PSO e o fator 5 da MSP, Cinismo Social, sendo uma correlacdo

positiva e moderada (0,486).



4.1.8 Comparacao de médias das variaveis em estudo em funcao dos dados
sociodemograficos dos participantes

Considerou-se pertinente analisar se os valores médios das variaveis em estudo diferem
significativamente em funcdo das caracteristicas sociodemograficas dos participantes. Deste modo,

foram realizados testes t-student e ANOVA consoante o nimero de categorias de cada VI.

Teste de Levene

para igualdade  Teste de Levene para igualdade

de variancias de variancias
Sig. (2

extremidades

Comparacéo entre F e M Z Sig. t df )
PSO Variancias iguais assumidas 1.415 247 .357 21 725
Variancias iguais nao assumidas .255 3.471 .813
MSP Variancias iguais assumidas 1.726 203 2.691 21 .014
Variancias iguais ndo assumidas 2.164  3.693 .102
F1_MS Variancias iguais assumidas 6.814 0l 1.171 21 .255
P Variancias iguais ndo assumidas 669  3.204 .548
F2_MS Variancias iguais assumidas 728 403 1.981 21 .061
i Variancias iguais nao assumidas 3.046  9.203 .014
F3_MS Variancias iguais assumidas 407 530 1.536 21 .140
i Variancias iguais nao assumidas 1.427 4.086 .225
F4_MS Variancias iguais assumidas 6.459 019 3.432 21 .003
i Variancias iguais nao assumidas 1.878 3.166 .152
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F5_MS Variancias iguais assumidas .589 451 .164 21 872

Variancias iguais nao assumidas .193 5.301 .854

Tabela 19 - Comparacédo entre F e M e PSO e MSP

Existe diferenca estatisticamente significativa entre o sexo F e 0 sexo M no MSP (0,014) e o sexo F

apresenta valor médio de MSP superior ao sexo M (2,691).

Teste de Levene para

igualdade de variancias teste-t para Igualdade de Médias

Comparacéo entre Bacharelato / Sig. (2
Licenciatura e Mestrado extremidades
/Doutoramento Z Sig. t df )
PSO Variancias iguais 5.086 .035 .687 21 .500
assumidas
Variancias iguais nao 1.489 12.936 .160
assumidas
MSP Variancias iguais 3.643 .070 .054 21 .958
assumidas
Variancias iguais nao 141 19.461 .890
assumidas
F1_MS Variancias iguais 1.058 315 -071 21 944
P assumidas
Variancias iguais nao - 119 5.248 910
assumidas
F2_MS Variancias iguais 3.825 .064 .050 21 .960
P assumidas
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Variancias iguais nao 126 20.996 901

assumidas
F3_MS Variancias iguais 2.683 116 .594 21 .559
P assumidas
Variancias iguais nao 1.442  20.247 .165
assumidas
F4_MS Variancias iguais .000 998 -.820 21 422
P assumidas
Variancias iguais nao -875  2.766 451
assumidas
F5_MS Variancias iguais .183 674 .859 21 400
P assumidas
Variancias iguais nao 951 2.846 415
assumidas

Tabela 20 - Comparacédo entre Bacharelato/Licenciatura e Mestrado/Doutoramento, PSO e MSP.

Nao existem diferencas estatisticamente significativas entre Bacharelato / Licenciatura e Mestrado

/Doutoramento.
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Teste de Levene

para igualdade de

variancias
teste-t para Igualdade

Comparacéo entre idade inferior a 40 anos Sig. (2

e superior a 40 Z Sig. t df extremidades)

PSO Variancias iguais assumidas .192 .666 -.352 21 728
Variancias iguais nao -.358 18.141 725
assumidas

MSP Variancias iguais assumidas 222 .643  -1.004 21 327
Variancias iguais ndo -1.051 19.633 .306
assumidas

F1_MSP  Variancias iguais assumidas 122 731 -1.471 21 .156
Variancias iguais nao -1.537 19.567 .140
assumidas

F2_MSP  Variancias iguais assumidas 1.063 314 -1.238 21 .230
Variancias iguais nao -1.114 11.872 .287
assumidas

F3_MSP  Variancias iguais assumidas .120 .733 -297 21 .769
Variancias iguais nao -.294 16.668 g72
assumidas

F4_MSP  Variancias iguais assumidas 2.992 .098 .908 21 374
Variancias iguais nao /81 10.179 453
assumidas

F5_MSP  Variancias iguais assumidas .060 .809 .042 21 .967

109



Variancias iguais nao .044 18.800 .966
assumidas
Tabela 21 - Comparacao entre idade inferior a 40 anos e superior a 40
Nao existem diferencas estatisticamente significativas entre as idades.
ANOVA
Soma dos
N° de filhos Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
PSO Entre Grupos 1.156 3 .385 .288 .833
Nos grupos 25.421 19 1.338
Total 26.577 22
MSP Entre Grupos 1.514 3 .505 2.286 112
Nos grupos 4.196 19 221
Total 5.710 22
F1_MSP  Entre Grupos 1.692 3 .b64 1.168 .348
Nos grupos 9.170 19 483
Total 10.862 22
F2_MSP  Entre Grupos 3.874 3 1.291 2.136 129
Nos grupos 11.483 19 .604
Total 15.357 22
F3_MSP  Entre Grupos 5.085 3 1.695 3.239 .045
Nos grupos 9.942 19 .523
Total 15.027 22
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F4_MSP  Entre Grupos 2.930 3 977 1.810 .180
Nos grupos 10.255 19 .540
Total 13.185 22
F5_MSP  Entre Grupos 2.058 3 .686 925 448
Nos grupos 14.094 19 742
Total 16.152 22
Tabela 22 - ANOVA de n° de filhos, MSP e PSO
Existem diferencas estatisticamente significativas entre o n° de filho para o fator 3 do MSP.
ANOVA
Soma dos
Saude Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
PSO Entre Grupos 2.127 2 1.063 .870 434
Nos grupos 24.451 20 1.223
Total 26.577 22
MSP Entre Grupos .561 2 .280 1.089 .356
Nos grupos 5.149 20 257
Total 5.710 22
F1_MSP  Entre Grupos .139 2 .070 .130 .879
Nos grupos 10.723 20 .b36
Total 10.862 22
F2_MSP  Entre Grupos .b38 2 .269 .363 .700
Nos grupos 14.819 20 741
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Total 15.357 22
F3_MSP  Entre Grupos 2.681 2 1.341 2.172 140
Nos grupos 12.346 20 617
Total 15.027 22
F4_MSP  Entre Grupos 459 2 229 .360 .702
Nos grupos 12.726 20 .636
Total 13.185 22
F5_MSP  Entre Grupos 1.181 2 591 .789 468
Nos grupos 14.971 20 .749
Total 16.152 22
Tabela 23 - ANOVA de estado de saude, MSP e PSO
Nao existem diferencas estatisticamente significativas mediante percecao de estado de salde.
ANOVA
Soma dos
Contrato Quadrados df Quadrado Médio z Sig.
PSO Entre Grupos 5.161 2 2.580 2.410 115
Nos grupos 21.417 20 1.071
Total 26.577 22
MSP Entre Grupos 242 2 121 442 .649
Nos grupos 5.468 20 273
Total 5.710 22
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F1_MSP

F2_MSP

F3_MSP

F4_MSP

F5_MSP

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

881

9.981

10.862

490

14.867

15.357

468

14.559

15.027

636

12.549

13.185

791

15.361

16.152

20

22

20

22

20

22

20

22

20

22

440

499

245

743

234

7128

318

627

.396

.768

.882

329

322

.507

515

429

123

729

610

605

Tabela 24 - ANOVA de tipo Contrato, MSP e PSO

Nao existem diferencas estatisticamente significativas entre os tipos de contratos.
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Comparacao entre os regimes

Teste de Levene para

igualdade de variancias teste-t para Igualdade de Médias

Sig. (2

extremidades

contratuais CTFP e CIT VA Sig. t df )
PSO Variancias iguais .018 .896 .163 21 872
assumidas
Variancias iguais nao 162 14.247 .873
assumidas
MSP Variancias iguais 206 .654 .615 21 .b45
assumidas
Variancias iguais nao .61 16.827 524
assumidas
F1_MS Variancias iguais .012 914 1.439 21 .165
P assumidas
Variancias iguais nao 1.487 15.779 157
assumidas
F2_MS Variancias iguais 311 .583 .593 21 .560
P assumidas
Variancias iguais nao 527 10.564 .609
assumidas
F3_MS Variancias iguais .006 .940 -.248 21 .807
P assumidas
Variancias iguais nao -249 14.643 .807

assumidas
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F4_MS Variancias iguais 3.944 .060 -1.086 21
P assumidas
Variancias iguais nao -863  8.330
assumidas
F5_MS Variancias iguais .105 .749 .239 21
P assumidas
Variancias iguais nao 245 15.348
assumidas

290

412

813

810

Tabela 25 - Tabela 25 - ANOVA de comparacao entre os regimes contratuais CTFP e CIT, , MSP e PSO.

Nao existem diferencas estatisticamente significativas entre os regimes contratuais.

ANOVA
Soma dos
Tempo de trabalho Quadrados df Quadrado Médio YA Sig.
PSO Entre Grupos 8.802 2 4.401 4951 .018
Nos grupos 17.776 20 .889
Total 26.577 22
MSP Entre Grupos 130 2 .065 234 794
Nos grupos 5.579 20 279
Total 5.710 22
F1_MSP  Entre Grupos .192 2 .096 .180 .836
Nos grupos 10.670 20 b33
Total 10.862 22
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F2_MSP  Entre Grupos 1.042 2 521 728 495
Nos grupos 14.315 20 /16
Total 15.357 22
F3_MSP  Entre Grupos .300 2 150 .203 818
Nos grupos 14.728 20 .736
Total 15.027 22
F4_MSP  Entre Grupos .709 2 .355 .568 .575
Nos grupos 12.476 20 .624
Total 13.185 22
F5_MSP  Entre Grupos 3.192 2 1.596 2.463 111
Nos grupos 12.960 20 .648
Total 16.152 22
Tabela 26 - ANOVA de comparacédo entre tempo de trabalho, MSP e PSO.
Existem diferencas estatisticamente significativas entre o tempo de trabalho no PSO.
ANOVA
Soma dos
Nivel categoria Quadrados df Quadrado Médio Z Sig.
PSO Entre Grupos 1.206 3 402 .301 .824
Nos grupos 25.371 19 1.335
Total 26.577 22
MSP Entre Grupos .b22 3 174 .637 .600
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F1_MSP

F2_MSP

F3_MSP

F4_MSP

F5_MSP

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

Entre Grupos

Nos grupos

Total

5.188

5.710

1.597

9.265

10.862

2.504

12.853

15.357

612

14.415

15.027

1.131

12.053

13.185

1.312

14.840

16.152

19

22

19

22

19

22

19

22

19

22

19

22

273

532

488

835

676

204

.759

377

634

437

781

1.092

1.234

.269

595

.560

377

325

847

626

.648

Tabela 27 - ANOVA de comparacao entre niveis remuneratorios.

Nao existem diferencas estatisticamente significativas entre os niveis remuneratérios.
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CAPITULO 5 - Discussio dos resultados, conclusdes gerais, limitacoes e
pistas para futuras investigacoes

5.1 Discussao dos resultados:

Observando a tabela 16 (Analise descritiva da PSO e MSP) foi possivel constatar que os inquiridos
revelam uma atracao leve pelo servico publico. O valor do médio da MSP ¢ 4,7 (s=0,51), que indica
que tém leve interesse em participar no desenvolvimento e implementacao de politicas publicas que
visam o bem da comunidade. O valor médio do PSO é 2,7 (s=1,10) o que indica que os profissionais

nao se sentem suportados pela organizacao.

Dada a heterogeneidade em algumas variaveis demograficas, promovida pelo enquadramento
anteriormente apresentando, seria expetavel que a Motivacdo para o Servico Publico e Percecédo de
Suporte Organizacional estivesse relacionada com estas variacdes. A Relacao entre os dois constructos

também seria expectavel.

Foram entdo construidas as hipdteses e procurou-se confirma-las com os resultados encontrados:

e Hipdtese 1 - A PSO correlaciona-se positivamente com a MSP (total, todas as dimensdes em
conjunto)

R: Foi encontrada apenas relacédo entre o PSO e o fator Cinismo Social do MSP, sendo uma
correlacdo positiva e moderada (0,486). Conforme tabela 18.

e Hipdtese 2 - a PSO correlaciona-se positivamente com o fator Autossacrificio R: Sem relacéo.

e Hipdtese 3 - a PSO correlaciona-se positivamente com o fator. Dever civico - Sem relacéo.

e Hipotese 4 - a PSO correlaciona-se positivamente com o fator Justica social - Sem relacéo.

e Hipotese 5 - a PSO correlaciona-se negativamente com o fator Egoismo Social - Sem relacéo.

e Hipotese 6 - a PSO correlaciona-se negativamente com o fator Cinismo Social - Existe relacao
entre o PSO e o fator 5 (Cinismo Social) do MSP, sendo uma correlacdo negativa e moderada
(0,486), sendo uma dimensédo reverse, confirma-se o expectavel. Conforme Tabela 18.

e Hipotese 7 — As Varidveis demograficas poderao ter efeito na PSO. Existe apenas diferenca
estatisticamente significativa entre o tempo de trabalho no PSO. Conforme Tabela 26.

e Hipotese 8 — As variaveis demograficas poderdo ter impacto na MSP e/ou nos Fatores MSP

(avaliados independentemente) - Fatores de 1 a 5 (autossacrificio, dever civico, justica social,
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egoismo, cinismo) - Existe diferenca estatisticamente significativa entre o sexo F e 0 sexo M no
MSP (0,014) e o sexo F apresenta valor médio de MSP superior ao sexo M (2,691). Conforme
tabela 19. Existe diferencas estatisticamente significativas entre o n° de filho para o fator

Justica Social do MSP. Conforme tabela 22.

Segundo os resultados encontrados as hipdteses nao foram ou foram apenas parcialmente validadas, e

foram confrontadas mais uma vez com a evidéncia apresentada:

Relacdo entre PSO e MSP (conforme tabela 18)

Existe apenas correlacao entre o PSO e o fator Cinismo Social do MSP, sendo uma correlacao negativa
e moderada (0,486). Teoricamente seria expectavel dado que quem perceciona maior suporte
organizacional perfile-se com menor cinismo social. Nao foram encontradas mais correlacdes entre os
dois constructos e nao confirmamos as expetativas de Prysmakova, 2021a e 2021b de relacéo entre

os dois construtos.

As varidveis demograficas e relacdo com a PSO (conforme tabelas 19 a 27).

As observacoes de Boateng, 2014, Gorii et al., 2014 e Sadatsafavi et al., 2015 referem que a idade
tem uma relacao positiva, no entanto nesta analise nao foi possivel comprovar esta relacdo. Existe
apenas, neste estudo, diferenca estatisticamente significativa entre o tempo de trabalho e a PSO.

O Regime contratual (CTFP, CIT) e as pessoas em CIT, particularmente part-time sdo significativamente
menos propensos a sentirem-se suportados (Culver et al., 2020), tal nao foi possivel comprovar esta
relacao.

Os homens prestam mais atencdo ao apoio organizacional — ou a falta dele (Saks, 2006), no entanto
seguindo a linha dos resultados mistos entre os estudos (Celep & Yilmazturk, 2012; Snape & Redman,
2010) que relatam que nenhuma evidéncia conclusiva pode ser criada entre género e PSO, neste
estudo também nao foi encontrada relacéo entre sexo e PSO. Nao foram encontradas neste estudo
associacfes predominantemente negativas (Hamann & Foster, 2014; Kim et al., 2016) entre a

educacao e estabilidade e Percecédo de Suporte Organizacional.

As varidvels demogréficas e relacdo com a Motivacdo para o Servico Publico (MSP). (conforme tabelas

19a27)
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Pensa-se que a idade esteja positivamente correlacionada com MSP (Pandey & Stazyk, 2008), os
“Millennials” podem ter niveis mais baixos de MSP do que as geracdes anteriores e, portanto, serdo
menos atraidos por organizacdes publicas do que as geracdes mais velhas (Ng et al., 2016). Tais
resultados ndo foram corroborados pelas nossas observacdes nao sendo possivel corroborar estas
observacoes.

O contrato de trabalho a termo certo tem um caracter temporario, pelo que apenas vincula o
trabalhador durante um periodo limitado, o que se reflete na sua ligacdo com a organizacédo (Jong &
Schalk, 2005). Segundo De Cuyper et al., (2009) este tipo de contrato estd associado a um baixo nivel
de envolvimento organizacional o que afeta negativamente a motivacdo dos colaboradores e o seu
compromisso com a organizacdo. Devido as reformas da New Public Management, os cargos
temporarios e parttime tornaram-se mais comuns, 0 que por sua vez esta associado a MSP dos
funcionarios (Santos, 2021). Nas nossas observacdes nao existe diferenca estatisticamente significativa
entre o Regime Contratual.

Foi encontrada diferenca estatisticamente significativa entre o sexo F e 0 sexo M no MSP (0,014) e o

sexo F apresenta valor médio de MSP superior ao sexo M (2,691). (conforme tabela 19)

Antecedentes MSP E PSO

Através da analise dos Antecedentes da Motivacdo para o Servico Publico e Percecdo de Suporte
Organizacional, criamos uma expetativa de como o contexto atual dos TSDTs no Hospital de Braga EPE

poderiam afetar a Motivacao de Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional.

Os resultados foram ainda confrontados com as expetativas reflexivas que foram realizadas no estudo:

Progressao na carreira/ satisfacao profissional:

e (Com a implementacdo da New Public Management na Saude foram criados os Contratos
Individuais de Trabalho efetivos e temporarios (Grund & Thommes, 2017) e sabe-se que o
emprego temporario tem impacto na percecdo da progressao da carreira, podendo afetar a
Motivacao de Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional, mas ndo confirmamos

esta expetativa reflexiva. Podera existir a possibilidade dos profissionais CIT percecionarem
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uma resolucdo positiva da atribuicdo futura dos pontos e os profissionais em contrato
temporario sentirem que a possibilidade de progredirem na carreira é elevada.

e Os profissionais em regime temporario no servico de MFR podera sentir maior inseguranca na
progressdo da carreira e insatisfacdo profissional e dessa forma afetar a Motivacdo de Servico
Publico e Percecdo de Suporte Organizacional, mas nao confirmamos esta expetativa reflexiva.
Os profissionais em contrato temporario poderdo sentir que a possibilidade de progredirem na
carreira é elevada.

e Os atrasos nas progressdes de carreira provocam percecdes de diminuicdo de perspetivas de
carreiras (Frehywot et al.,, 2010; Rahman et al., 2010) e sdo grandes desmotivadores
(Fernandes et al., 2022) afetando, portanto, também a satisfacdo profissional, podendo afetar
a Motivacao de Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional, mas ndo confirmamos
esta expetativa reflexiva. Podera existir a possibilidade dos profissionais CIT percecionarem
uma resolucdo positiva da atribuicdo futura dos pontos e os profissionais em contrato
temporario sentirem que a possibilidade de progredirem na carreira € elevada.

e A promocao profissional afeta ainda a autoestima e a autorrealizacao pessoal e profissional dos
trabalhadores (Armstrong 2012), podendo afetar a Motivacao de Servico Publico e Percecdo de
Suporte Organizacional, mas ndo confirmamos esta expetativa reflexiva. Podera existir a
possibilidade dos profissionais CIT percecionarem uma resolucdo positiva da atribuicdo futura
dos pontos e os profissionais em contrato temporario sentirem que a possibilidade de

progredirem na carreira € elevada.

Remuneracao:

e Existe uma percecao generalizada de baixa remuneracdo no SNS (OPSS 2022). podendo afetar
a Motivacdo para o Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional, mas nao
confirmamos esta expetativa reflexiva.

e Foram harmonizados recentemente os dois regimes de vinculacao existentes no SNS. (horas
de trabalho e integracdo em carreira). O que pode atenuar algum do impacto negativo que a
baixa remuneracdo pode provocar nos TSDTs do servico de MFR principalmente os CIT que
sentiram a subida de remuneracao imediatamente na base, podendo afetar a Motivacao de
Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional, mas ndo confirmamos esta expetativa

reflexiva. Podera existir a possibilidade dos profissionais CIT percecionarem uma resolucao
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positiva da atribuicao futura dos pontos e os profissionais em contrato temporario sentirem que
a possibilidade de progredirem na carreira é elevada.

e Os baixos salarios promovem um ambiente indesejavel (Fernandes et al., 2022) afetando a
motivacao dos profissionais (Fernandes et al., 2022) e a relacdo entre os pares e com 0s
utentes (Alhassan et al., 2016), podendo afetar a Motivacdo de Servico Publico e Percecdo de
Suporte Organizacional, mas ndo confirmamos esta expetativa reflexiva. Podera existir a
possibilidade dos profissionais CIT percecionarem uma resolucdo positiva da atribuicdo futura
dos pontos e os profissionais em contrato temporario sentirem que a possibilidade de

progredirem na carreira € elevada.

Equidade / Justica Organizacional; ambiente organizacional “workplace environment”:

e Os funcionarios publicos (CTFP) estdo enquadrados no direito administrativo, enquanto os CIT
estdo enquadrados no direito do Codigo de Trabalho. Estas diferencas a luz da lei e duracéo de
trabalho poderao promover percecdes setoriais dentro dos grupos de trabalho e em relacdo ao
tratamento, aos direitos e deveres da organizacao perante os dois modelos de contrato, no
entanto, recentemente foram harmonizados os dois regimes de vinculacdo existentes no SNS.
(horas de trabalho e integracdo em carreira), o que pode atenuar o impacto destas diferencas
na percecdo de Equidade / Justica Organizacional; ambiente organizacional “workplace
environment” e atenuar a existéncia de ambiente indesejavel que afeta a satisfacdo dos
profissionais (Ralston et al., 1999; Janco, et al., 2002; Jing, 2020; Kitsios & Kamariotou,
2021), podendo afetar a Motivacdo de Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional,
mas ndo confirmamos esta expetativa reflexiva.

e Foram descongeladas as carreiras, apenas para os CTFP, e abertos os concursos para
especialista havendo, no momento da escrita deste documento, muitas duvidas sobre a
atribuicdo correta dos pontos aos CTFP e ainda sobre a validade, e se valida, a forma da
atribuicao de pontos aos CIT, concretamente a forma da aplicacdo Lei n.° 34/2021, de 8 de
junho. Resultando neste preciso momento em CIT sem ainda conhecimento da sua posicdo a
partir do qual receberado os pontos relativos & progressdo na carreira. Sendo mais um ponto
contra a percecao de Equidade / Justica Organizacional dentro do servico MF, podendo afetar
a Motivacao de Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional, mas ndo confirmamos

esta expetativa reflexiva. Podera existir a possibilidade dos profissionais CIT percecionarem
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uma resolucdo positiva da atribuicdo futura dos pontos e os profissionais em contrato

temporario sentirem que a possibilidade de progredirem na carreira é elevada.

Pratica dos RH /Condicdes de trabalho “job conditions/working conditions”:

e 0O SNS, embora a possibilidade de substituicdo tenha sido flexibilizada durante a pandemia,
confronta-se ainda com fortes constrangimentos em termos de contratacao (que passam por
um sistema complexo e demorado de autorizacbes), de remuneracdes e horarios (fixados por
tabelas). Em particular, o sistema de concursos nao permite contratar profissionais para o
quadro (porque entrariam como despesas de pessoal) garantindo equipas coesas, a
continuidade de cuidados e combater a disrupcdo das equipas. (OPSS, 2022) A Politica de
recrutamento insuficiente prova um mal-estar generalizado na organizacao (Fernandes et al.,
2022), podendo afetar a Motivacdo de Servico Publico e Percecdo de Suporte Organizacional,

mas nao confirmamos esta expetativa reflexiva.

5.2 Limitacoes e questoes futuras a serem investigadas

5.2.1 Limitacoes:

Ao selecionar a amostra de forma consciente e controlada, com profissionais que tém caracteristicas
semelhantes, foi possivel minimizar a influéncia de fatores externos e maximizar a validade interna dos
resultados. Neste caso ter escolhido um Unico servico reduz o numero de supervisores, a
homogeneidade de horario de trabalho e trabalho em turnos para além de serem profissionais com
perfis de atuacdo semelhantes. E importante destacar que este estudo fornece informacées sobre o
efeito das variaveis independentes na variavel dependente, mesmo com uma amostra pequena, e pode
ser considerado como um ponto de partida para futuras investigacdes, se possivel e se justificavel, com
amostras maiores e mais diversificadas.

Nao foram estudados os antecedentes que envolvem os supervisores (coordenadores) e a equipa de
gestao de recursos humanos diretamente nos antecedentes PSO e MSP por dois motivos. O primeiro
porgue seria necessario estudar através de questionarios para compreender as acdes dos supervisores.
O segundo motivo porque no contexto em que o estudo se deu, o Supervisor nao possui qualquer

responsabilidade no enquadramento juridico-legal que ¢é consequéncia da modelo de gestdo da
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Administracdo Publica. Sendo assim poderiamos atribuir responsabilidade do supervisor no maior
Suporte de Supervisores “supervisor support”, e também” Recognition, Self-Realization, and
Responsibility”, tendo como base o elemento comunicativo, celeridade das acbes, promocdo da
autonomia, e atribuicdo de tarefas com base a formacao dos profissionais, mas sem um estudo
aprofundado é impossivel aferir a influéncia dos supervisores na PSO e MSP. Admitimos, no entanto,
que os resultados obtidos podem ter a influéncia de certos sentimentos em relacdo a acdo dos
supervisores diretos ou indiretos, sendo por isso, uma limitacdo do trabalho. Sendo assim, refletimos
sobre a interferéncia do enquadramento juridico legal na PSO e MSP na Progressdo na carreira/
satisfacdo profissional, Remuneracdo, Equidade / Justica Organizacional; ambiente organizacional
“workplace environment” e na Pratica dos RH /Condicdes de trabalho “job conditions/working

conditions”.

No que se refere a consisténcia interna, o coeficiente o de Cronbach foi calculado para todas as
escalas utilizadas no estudo. Foi observada uma consisténcia a de Cronbach inferior a 0,65 em
particular nos fatores 2, 3, 4 e 5 da MSP. A avaliacdo da consisténcia interna, através do calculo do
alpha de cronbach, no qual consideramos os fatores com alpha de cronbach adequados quando estes
sao iguais ou superiores a 0.70 (Nunnally, 1978). Um coeficiente a de Cronbach inferior a 0,65 nos
fatores 2, 3, 4 e 5 pode indicar que esses fatores ndo tém uma consisténcia interna adequada. Isso
significa que as respostas aos itens desses fatores podem néo estar altamente correlacionadas entre si,

0 que pode afetar a confiabilidade dos resultados obtidos a partir desses fatores.

Sobre a Hipotese 7 — As Varidveis demograficas poderdo ter efeito na PSO. Existe apenas diferenca
estatisticamente significativa entre o tempo de trabalho no PSO. Conforme Tabela 26. Nao foi realizada
a regressao linear para comprovar o sentido da relacdo ndo podendo aferir se a relacdo é positiva ou

negativa.

Sobre a Hipétese 8 - As variaveis demograficas poderao ter impacto na MSP e/ou nos Fatores MSP
(avaliados independentemente) - Fatores de 1 a 5 (autossacrificio, dever civico, justica social, egoismo
social, cinismo social - Existe diferencas estatisticamente significativas entre o n° de filho para o fator
Justica Social do MSP. Conforme tabela 22. Nao foi realizada a regressao linear para comprovar o

sentido da relacao nao podendo aferir se a relacao é positiva ou negativa.

5.1.3 Correlagcoes a serem estudadas:
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Tipos de lideranga. Embora a PSO esteja separada do suporte da supervisao, os estilos de lideranca
importam. Como demonstra a literatura, a lideranca transformacional esta fortemente correlacionada
com a PSO devido a preocupacao mais profunda dos lideres transformacionais com os trabalhadores
(Bass e Avolio, 1990; Kurtessis et al., 2017). Ao mesmo tempo, os lideres das entidades publicas e
sem fins lucrativos operam em ambientes diferentes. Além de desempenhar o papel de tornar o
trabalho dos funcionarios mais significativo (Tummers & Knies, 2013), os lideres sédo aqueles que
criam ou destroem os valores publicos (Van Wart, 2013; Andrews, 2019). Essa dupla tarefa é ainda
mais desafiada pelo achatamento das hierarquias organizacionais, o0 que exige que os lideres publicos
e sem fins lucrativos assumam as novas tarefas de ensino, coaching e “mentoring” (Van Wart, 2013).
Além disso, como os funcionarios do setor publico séo afetados pela tendéncia de condenado pela

politica internacional as habilidades transacionais ganham importancia no suporte (Van Wart, 2013).

Expetativa de desempenho-recompensa. A pesquisa no setor privado mostra que os funcionarios
com altos niveis de PSO esperam que seu trabalho seja recompensado. Essa relacdo é contingente na
estrutura de recompensas existente na organizacao (Kurtessis et al., 2017). Por outro lado, espera-se
que as organizacOes publicas sejam guardias responsaveis dos fundos e recursos (Miller & Whitford,
2007), e as organizacdes sem fins lucrativos enfrentam expectativa social de administracdo de
recursos (Chen, 2018). A partir desta perspetiva, considerando que recompensas generosas podem
causar indignacao e criticas publicas, as organizacdes tendem a ter menos sistemas de recompensa

baseados em desempenho.

Além disso, mesmo que essas organizacdes implementem algumas recompensas empresariais,
geralmente sdo menos eficazes, por exemplo, devido aos baixos salarios de organizacdes publicas
(Perry et al., 2010). Por estas razdes, a relacao anteriormente explorada entre PSO e a expectativa de

recompensa pode ser diferente para esses setores econdmicos.

Turnover. Enquanto a intencao de ficar e o desejo de permanecer estdo correlacionados com elevada
PSO nas instituicdes publica e sem fins lucrativos (Clark et al., 2013; Liu & Liu, 2016), o setor privado
pesquisa identifica comportamentos mais especificos. Considerando que os funcionarios do setor
publico sdo mais propensos ao absenteismo do que funcionarios do setor privado (Mastekaasa, 2020),
e que a PSO pode mitigar esses padroes de comportamento negativo (Reinwald & Kunze, 2020), as

relacdes entre PSO e esta variavel devem ser analisadas em ambientes publicos e sem fins lucrativos.

125



5.2 Investigacao Futura

Em Portugal, os estudos sobre esta tematica sdo muito escassos o que chama a atencao para a
necessidade de se investigar de que forma as variaveis demograficas influenciam a Motivacao para o
Servico Publico e a Percecao de Suporte Organizacional e de que forma estao relacionadas.

Com base nas variaveis e resultados atuais, a pesquisa futura poderia visar investigar as relacdes entre
as variaveis de uma amostra de maior tamanho para confirmar os resultados e reduzir o potencial de
erro de amostragem. A pesquisa futura poderia visar investigar as relacdes propostas nas hipéteses em
maior detalhe, incluindo a exploracdo de potenciais fatores mediadores ou moderadores e a testagem
de hipdteses sobre 0s mecanismos subjacentes dessas relacdes. A pesquisa futura poderia visar
investigar as relacdes entre as variaveis em uma amostra de maior tamanho, explorar os mecanismos

subjacentes dessas relacdes e investigar o impacto potencial de outras variaveis relevantes nos valores.

Além disso, pesquisas futuras poderiam visar investigar o contexto em que esses valores sdo mantidos
e como eles podem variar em diferentes populacdes e culturas. Isso forneceria uma compreensdo mais
profunda das influéncias culturais e sociais sobre esses valores e como elas podem impactar o
comportamento. Também seria Util realizar pesquisas longitudinais para avaliar as mudancas nesses
valores ao longo do tempo e explorar o potencial impacto de eventos e experiéncias da vida nos
valores. Isso ajudaria a compreender como os valores podem mudar e evoluir ao longo da vida de uma
pessoa e em resposta a diferentes eventos da vida. Pesquisas futuras poderiam investigar a relacéo
entre valores e outros construtos relacionados, como atitudes, crencas e comportamentos que
forneceria uma compreensdo mais abrangente dos lacos entre valores, atitudes e comportamentos e

como eles podem interagir e influenciar uns aos outros.

Apresentamos duas propostas de investigacao.

e Realizacao do mesmo estudo transversal a todas as classes de profissionais de saude
do Hospital de Braga e posteriormente um estudo nacional alargado.
e Realizacdo do estudo aplicado aos TSDTs dos Hospitais EPE do territdrio nacional.
Em concluséo, pesquisas futuras poderiam visar investigar as relacdes entre valores e outras variaveis

relevantes, avaliar mudancas nos valores ao longo do tempo, explorar as influéncias culturais e sociais
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sobre esses valores e investigar a relacao entre valores e outros construtos relacionados, como

atitudes, crencas e comportamentos.

5.3 Conclusao:

O estudo de investigacao realizado no Hospital de Braga, debruca-se sobre os construtos (MSP e PSO)
e sua relacao nos profissionais de saude em contexto publico de Entidade-Publico-Empresarial. Dada a
lacuna existente no estudo destes profissionais no contexto publico, o presente estudo propds-se a
procurando encontrar relacdo entre Motivacdo para o Servico Publico e Percecdo de Suporte
Organizacional nos Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica do servico de Medicina Fisica e
Reabilitacdo do Hospital de Braga, e ainda apresentar a relacdo das variaveis demograficas em relacao

aos construtos estudados.

Apesar das relacoes entre Motivacdo para o Servico Publico (MSP) e Percecdo de Suporte
Organizacional (PSO) nas entidades Publicas de Saude nao estarem bem estudadas, assumimos a
expetativa que estas se relacionam e, segundo a evidéncia apresentada, esperariamos que a
heterogeneidade nas variaveis demograficas (Idade, Regime contratual, educacao, estabilidade e sexo)
tivessem impacto nos antecedentes nos dois construtos e consequentemente relacdo significativa e tal
se revelasse no campo experimental. Num outro plano nao experimental, foi realizada uma reflexdo a
evolucdo do paradigma da Administracdo Publica, evolucdo de gestdo do Hospital de Braga, e
enquadramento juridico legal dos TSDTs, e as expetativas da potencial influéncia nos antecedentes da
Motivacdo para o Servico Publico (MSP) e Percecédo de Suporte Organizacional (PSO) dos profissionais

estudados.

No campo experimental nao foi possivel encontrar evidéncia da relacao entre os dois construtos, no
entanto foi possivel constatar que os inquiridos revelam uma atracdo pelo servico publico e que os
profissionais ndo se sentem suportados pela organizacdo. O valor do médio da MSP é 4,7 (s=0,51),
que indica que tém leve interesse em participar no desenvolvimento e implementacdo de politicas
publicas que visam o bem da comunidade. O valor médio do PSO é de 2,7 (s=1,10) que indica que o0s
profissionais nao se sentem suportados pela organizacao. Das 8 Hipoteses colocadas, previstas,
baseadas na literatura existente, ndo foi possivel encontrar evidéncia da relacdo entre a PSO e o fator
Autossacrificio, o fator Dever\ civico, o fator Justica social e o fator Egoismo, mas encontramos

evidéncia que existe relacao entre a Percecdo de Suporte Organizacional e o fator Cinismo Social da
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Motivacdo para o Servico Publico, sendo uma correlacao positiva e moderada. Em relacdo as variaveis
demograficas, foi encontrada diferenca estatisticamente significativa entre o tempo de trabalho e a
Percecao de Suporte Organizacional, foi ainda possivel encontrar diferenca estatisticamente
significativa entre o sexo Feminino e o sexo Masculino na Motivacdo para o Servico Publico, sendo que
0 sexo Feminino apresenta valor médio Motivacao para o Servico Publico superior ao sexo Masculino ,
e foram observadas diferencas estatisticamente significativas entre o numero de filhos para o fator
Justica Social da Motivacao para o Servico Publico. Consideramos que este estudo podera servir de
modelo para futuras investigacdes da operacionalizacdo da Motivacdo de Servico Publico e da Percecao
de Suporte Organizacional nos Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica dos servicos de
Medicina Fisica e Reabilitacdo dos hospitais Publicos a nivel nacional, e também podera ser usado em

outros profissionais de saude nos seus variados contextos de atuacado na Administracao Publica.
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ANEXOS

Questionario

A Percecéo de Suporte Organizacional e Motivagéo de Servico Publico. TSDTs - HB

Consentimento Informado

1.Tomei conhecimento de acordo com as recomendacdes da Declaracao de Helsinquia do objetivo e finalidade do estudo de investigacao e da forma como
vou participar no estudo A Percecao de Suporte Organizacional e Motivacdo de Servico Publico dos Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica do
Servico de Medicina Fisica e Reabilitacdo do Hospital de Braga E.P.E., a ser realizado por Hugo Miguel Silva e Couto.

Compreendi a explicacéo que me foi fornecida acerca da investigacéo que se tenciona realizar, bem como do estudo em que sera incluido. Foi-me dada
oportunidade de fazer as perguntas que julguei necessarias, e de todas obtive resposta satisfatoria.

Além disso, foi-me afirmado que tenho o direito de recusar a qualquer momento a participagao no estudo, sem que isso possa ter como efeito qualquer
prejuizo.

~
Sim, concordo em participar no estudo.

2.Cologue o numero do codigo que o Investigador Principal lhe atribuiu para proceder a pseudonimizacao do seu questionario. Se tiver alguma duvida
questione o Investigador Principal.

Responda ao seguinte questionario demografico.

3.Sexo
i

Masculino
~

Feminino
~

Né&o responde

4.|dade (anos)

20-29
~
30-39
~
40-49
~
+50
~
Nao responde
5.Filhos
i
Sem filhos
~
1

165



~
+2

~
Né&o responde

6.Como considera o seu estado de satde?

~
Muito mau
~
Mau
~
Satisfatorio
~
Bom
~
Muito Bom
~

N&o responde

7.Regime Contratual

CTFP

~
CIT

~
Né&o responde

8.Se escolheu regime contratual CIT, possui...

Contrato a termo certo

Contrato de substituicao

Contrato efetivo

~
Né&o responde

9.Formacéao Académica

Bacharelato / Licenciatura

~

Mestrado /Doutoramento

~

Nao responde

10.Estou no Hospital de Braga ha...

r~
1-4 anos

~

5-9 anos
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~
+10 anos

~
Né&o responde

11.Escaldo remuneratorio

~

15
~

19
~

21
~

+21
~

N&o responde

1. Ainstituicao valoriza 0 meu contributo para o bem-estar
institucional.

2. Ainstituicdo n&do aprecia devidamente o meu esforco
profissional.

3. Ainstituicdo ignora os meus protestos.

4. Ainstituicdo preocupa-se realmente com o meu bem-estar.

5. Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor
possivel, a organizacdo/instituicdo nao iria aperceber-se.

6. A organizacao/instituicdo preocupa-se com a minha
satisfacao profissional.

7. A organizacéo/instituicdo demonstra muito pouca
preocupacao por mim.

8. A organizacao/instituicdo preza a minha realizacdo
profissional.

9. Para mim, poder fazer a diferenca na sociedade, € mais
importante do que as realizacdes pessoais.

10. Estou preparado para fazer sacrificios, pelo bem da
sociedade.

11. Eu sou uma daquelas pessoas que arriscariam perdas
pessoais, para ajudar alguém.

12. Sinto que tenho a obrigacédo de ajudar aqueles que estéo a

viver com problemas ou estdo a passar por uma fase menos
boa da sua vida.

13. Eu acredito que ha muitas causas publicas que merecem

ser defendidas.

Discordo. Totalmente DiscordoD

~

~

~

~

~

~

~

~

~

~
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. C
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. C
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Discordo. Concordo. Concordo.

Discordo. Totalmente Discordo, . . Neutro " . Concordo
Ligeiramente Ligeiramente Totalmente

14. Eu acredito que o dever esta a frente dos interesses -~ ~ ~ -~ - ~ ~
pessoais.
15. Eu contribuo voluntariamente para a minha comunidade. - " " " {" . .
16. Sinto que tenho a responsabilidade de ajudar a resolver 'S r r r ~ ~ ~
problemas decorrentes das relacdes entre as pessoas.
17. Acredito que as pessoas deviam dar mais a sociedade, do 'S e~ 'S - ~ - -
que obtém da mesma.
18. Para mim, o patriotismo implica promover o bem estar dos 'S 'S f—~ f—~ ~ ~ ~
outros.
19. Eu considero o servigo publico como um dever civico. " . . - { - -
20. Para mim, a frase "dever, honra e pais", é muito - - - el e o~ ~

importante pois tem a ver com sentimentos profundos.

Indique, dentro das opgdes, o seu nivel de concordancia em relacdo as afirmagdes colocadas.

12.Questionario, parte 1.
Indique, dentro das opc¢des seguintes, o seu nivel de concordancia as afirmacdes seguintes.

13.Questionario, parte 2.
Indique, dentro das opc¢des seguintes, o seu nivel de concordancia as afirmacdes seguintes.

Discordo. ) Discordo. Concordo. Concordo.
Discordo, . Neutro, Concordo,
Totalmente Ligeiramente Ligeiramente Totalmente

21. Acredito que, quando os funcionarios publicos assumem um
compromisso de honra para com as suas funcdes, aceitam obrigacdes nao . - {" " - "
esperadas de outros cidad&os.

22. Eu admiro os funcionarios publicos que conseguem, a partir de uma 'S f-u r -~ ~ ~
boa ideia, propor a tutela uma proposta de lei.

23. Estou disposto a dedicar toda a minha energia em tornar a sociedade 'S lﬁ r ~ - ~ ~
mais justa.

24, Estou disposto a fazer sacrificios pessoais, a fim de cumprir as minhas 'S lﬁ r ~ ~ ~ ~

obrigagdes para com 0 meu pais.

25. Nao tenho medo de lutar pelos direitos dos outros, mesmo que isso 'S 'S 'S r f-u - ~
signifique que eu seja ridicularizado.

26. Frequentemente, os acontecimentos do dia a dia lembram-me o quéo =~ - ~ -~ = -
dependentes somos uns dos outros.

27. Eu raramente penso no bem-estar das pessoas que ndo conhego =~ 'S ~ - -~ o~
pessoalmente.

28. Raramente me emociono com a situacdo dos mais desfavorecidos. " " { O . .

29. E dificil para mim ter um grande interesse, com o que se passa na 'S 'S 'S o - ~
minha prépria comunidade.

30. Ter sucesso financeiro ¢ definitivamente mais importante para mim, do f__ f-u r -~ ~ ~
que realizar acdes em prol da sociedade.
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Discordo. ) Discordo. Concordo. Concordo.

C d
Totalmente ! Ligeiramente ! Ligeiramente oneor OTo’(almente
31. As pessoas podem falar sobre o interesse publico, mas o que realmente 'S 'S 'S 'l & 'S 'S
as preocupa sdo 0s seus interesses proprios.
32. Nao tenho grande simpatia pelos politicos. " " i - i " "
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