Introducao

Nos ultimos anos as organizacdes tém procuradoll@omestratégia para continuarem

competitivas. Para tal tém investido na sua redzgaéo. Segundo Schnapper (1998):

“E preciso pensar na organizagdo de uma sociedadedeixe de conhecer o pleno
emprego, tal como o conhecemos durante os Trints Ailoriosos. E necessario, mas isto
ndo significa que se deva ou que se possa sugritrabalho e o valor que Ihe é concedido.
A organizacdo da producdo muda com os progressassaevolucdes tecnologicas; €
preciso pensar na maneira pela qual nos podemasaadaestas mudancas e aproveitar o
maior numero dos beneficios do crescimento gldias € inimaginavel que o trabalho nédo

continue a ser um eixo principal nas nossas soaesda(p.18)

Sennett (2001) afirma que a progresséo tradicioaalarreira passo a passo atraves de
uma ou duas instituicdes esta a desaparecer; e coemprego de um Gnico conjunto
de técnicas no decurso de uma vida de trabalho.

Nos dias de hoje, a ideia de uma vida estavel gaeméste. A sociedade procura criar
instituicbes flexiveis. Hoje, a economia reorgafigamuito rapidamente, muitos
trabalhadores nédo tém ideia da profissdo que \@rdexercer dentro de dez anos.
Vivemos numa economia muito exigente em termosodgoeténcias profissionais e de

capacidade de adaptacao (Schnapper, 1998).

Nesta linha de pensamento, Sennett (2001), apeegenexemplo:

“Hoje, um jovem americano com apenas dois anosadeldade pode esperar mudar de
emprego pelo menos onze vezes no decurso da vittaltho, e mudar de base técnica

pelo menos trés vezes durante esses quarentaatradalho.”. (p.35)

De acordo com Kovacs (2005), a instabilidade docads requer flexibilidade por
parte das empresas. A empresa flexivel é consi@esachodelo mais apropriado as
condicOes de instabilidade do mercado e de fomearoéncia por permitir aumentar a

flexibilidade e, a0 mesmo tempo, reduzir custos.
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“ A procura da reducdo dos custos ligados ao tnabgiressionada pela concorréncia
intensificada em mercados globais, é a principakaala crescente utilizacdo de formas

flexiveis, e frequentemente precarias de empregodeatlocalizacdo de actividades e,

também, da procura de mao-de-obra imigrar{if€ovacs, 2005, p.1).

A instabilidade do mercado acarreta variagbes ga#imas e qualitativas nas empresas.
Por este motivo, os empregadores pretendem uma fiectrabalho que responda

rapidamente, com facilidade e a baixo custo agexigs do mercado.

Kovacs (2005) afirma ainda que os empregos flesigs@&b considerados precarios por
serem inseguros e nao oferecerem ou ofereceremapaandicdes para a formacéo
profissional, progressao na carreira e proteccé@lsoontrastando com as expectativas

dos trabalhadores face ao emprego.

Segundo José Machado Pais (2005):

“H& quem veja nestas transformag8es um projecto devsociedade, uma mudanca que,
num contexto de pleno emprego, poderia oferecesilpibdades de reducdo da jornada de
trabalho e uma maior libertacdo das pessoas péixédades sem fim lucrativo. Mas ha
também quem pense que 0 sistema econdmico capitgliara se manter competitivo,
acaba por assentar num modelo de reducdo de cdstomymento da produtividade e
flexibilizacdo do trabalho e, consequentementedimanuicdo dos que tém emprego fixo.

O resultado traduz-se em desemprego ou traballcéne (p.17)

O trabalho temporario é considerado uma formaatmtho flexivel que veio ganhando

uma larga e crescente difusdo em Portugal. Seg@addana e Centeno (2000), o

trabalho temporario organizado desempenha um iap@rtpapel economico para a
competitividade das empresas e para o0 empregogamotempo que desempenha um
papel importante para a estruturacéo e sectorda aiformais da nossa sociedade.

Anténio Monteiro Fernandes (2007) afirma que “tenrscorrido a designacdo de
«trabalho temporario» para apontar a situacaocatgyn que uma empresa cede, a titulo
oneroso ou gratuito, e por tempo limitado, a oatrgresa a disponibilidade da forca de

trabalho de certo nimero de trabalhadores”. (p.161)
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Num estudo realizado em 2000 pelo Observatériordprego e Formacao Profissional,
as empresas utilizadoras de trabalho temporaridigasn a utilizacdo deste da seguinte

forma:

“Maior utilizacdo de empresas de trabalho tempor&om vista a contratacdo de
trabalhadores permanentes; necessidade de maiiilfiacéo de méo-de-obra de forma a

fazer face as necessidades da procura, e aindegscimo do negodio
p IBEC g

Podemos constatar que a contratacdo directa tesde substituida pela contratacao
indirecta, via empresa de trabalho temporario.a@diho temporario tem um importante

papel na capacidade de actuar como forma de reoeata das empresas.

No que diz respeito as razdes que levam os trab@lds a recorrer ao trabalho
temporério, estas devem-se, de acordo com o estatipado em 2000, sobretudo com
o facto de se encontrarem desempregados e praryrdesta forma, um regresso mais
rapido/facil ao mercado de trabalho (caso dos dessyados a procura do primeiro

emprego).

Por vezes o recurso ao trabalho temporario tem sa os trabalhadores uma forma,
por vezes até a Unica, de aceder ao mercado dehimalsegundo Santana e Centeno
(2000):

“ O trabalho temporéario tem-se revelado, na opimés trabalhadores, como uma forma
importante de ganhar experiéncia e de enriqueconelat seu curriculum, abrindo,
nomeadamente, espaco a criacdo de uma rede dectosntpie poderdo possibilitar a

obtencao de novos empregos no futuro.”

Perante este cenério de haver no mesmo espacabdéhtr, a desempenhar as mesmas
funcdes, temos trabalhadores que pertencem ao auidempresa e trabalhadores
temporarios que embora realizem as mesmas taraétagsido nas mesmas condicdes

contratuais. Como sera o seu relacionamento?

No estudo realizado pelo Observatério do Empred@mnacado Profissional (2000),
conclui-se que devido ao facto de a maior parte tdEisalhadores temporarios das

empresas em estudo se encontrarem integrados ocespooprodutivo, realizando, em
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muitos casos, tarefas centrais ao processo em ocal#ip com os trabalhadores

permanentes, os conflitos ndo ocorrem, ou pelo meréw séo detectados.

O trabalho temporario ndo €, nem pode ser a Ursitatega a adoptar por parte das
organizacdes para se tornarem mais competitivae mesmtexto de competitividade

global. Muitos sdo os autores que afirmam que agresas que limitam o0s seus
membros apenas a execucdo de tarefas formalmeqterigdas terdo uma curta

existéncia (Katz e Kahn, 1978).

Neste sentido, os comportamentos inovadores e &s@ws, que ndo Sao apenas
especificados na descricdo do papel e implicamandimento superior ao exigido, sdo

elementos fundamentais numa organizacao.

De acordo com Peir6 e Prieto (1996), de forma gewmisidera-se que estes
comportamentos, comportamentos de cidadania oryaaral, sdo necessarios para a

sobrevivéncia das empresas.

Organ.et al,(2006), definem o comportamento de cidadania orgaronal como:

“Um comportamento individual discricionario, naoiredtamente ou explicitamente
reconhecido pelo sistema formal de recompensas, mueseu conjunto promove o

funcionamento efectivo e eficiente da organizacao.”

Este tipo de comportamento consiste normalmenteenieeajuda entre colegas de
trabalho. E um tipo de comportamento que néo fae s obrigacdes de trabalho de
cada um, é espontaneo, ndo é feito a pensar ermpeonsas, e contribui para o

funcionamento do grupo e da organizacgéao.

O comportamento de cidadania é um elemento mupoftante numa organizacdo. No
contexto de crise a nivel mundial, € importanteehgwor parte dos colaboradores
comportamentos de cidadania organizacional queistensem contribuicdes informais
que os individuos podem escolher desempenhar, senem vista punicdes ou
incentivos formais. Este tipo de comportamento isbesnormalmente na entreajuda

entre colegas de trabalho. E um tipo de comporttoraere ndo faz parte das obrigactes
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de trabalho de cada um, é espontaneo, ndo é fp#asar em recompensas, e contribui

para o funcionamento do grupo e da organizacacefQrP88).

De acordo com Peir6 e Prieto (1996), consideraiseng comportamentos de cidadania
sd0 necessarios para a sobrevivéncia das empissawmganizacdes necessitam de
empregados disponiveis para adaptarem uma condetadgp se restrinja as actividades
especificas e detalhadamente definidas em consato, saberem de antem&o e com
precisdo, que tipos de tarefas virdo a ser necassdendo eles colaboradores com
vinculo contratual temporario ou pertencente aocdgquala organizagcdo. Serdo estes
comportamentos adoptados pelos colaboradores indeptemente do vinculo

contratual?

Esta nova estratégia organizacional faz com que t@jmesmo espaco de trabalho, a
desempenhar as mesmas func¢des, trabalhadoresnguent@inculo contratual distinto,

uns sao temporarios e outros com vinculos direcbos a organizacdo. Perante este
cenario torna-se interessante compreender queéndia terd essa diferenca contratual

no comportamento de cidadania dos colaboradores.

Esta dissertacdo tem como objectivo analisar estéittca. No desenvolvimento da
dissertacéo ira ser desenvolvido a problematicanfiZ€ncia da diferenca do regime

contratual na adop¢ao ou ndo de comportamentoslaeania.
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Capitulo |

O comportamento de cidadania nas organizacOes

Trabalhadores temporarios versus trabalhadores

permanentes

16



1.1- O mundo em mudanca:trabalho temporario e o seu papel

Ao longo da Histéria mundial muitas foram as crisesndémicas, sociais e culturais que
foram enfrentadas com maior ou menor dificuldaderaSque actualmente nos
deparamos com um novo cenario de crise? Sera pwadas maiores crises deste

século?

A presente crise na economia global impde novoaraende actuacédo as empresas que
lutam para se manterem competitivas num elevaddrqude concorréncia e incerteza
dos mercados globais. Muitos sdo 0s casos de égraéntre paises, uma uniao

conjunta de estratégias entre si.

Ndo é de hoje este cenério de crise. No entangie meomento ganhou propor¢des
inimaginaveis. No que diz respeito a organizacatralmalho foi notéria a controvérsia
em torno da flexibilidade do trabalho como medidaadoptar para conseguir

corresponder as necessidades do mercado globsgjapara a competitividade.

A precariedade do trabalho torna-se um elementcis® a flexibilidade do trabalho.
N&o significa que assim tenha havido precarizagitrabalho. Mas com a estratégia
adoptada pelas novas formas de organizacdo déhwal@aprecarizacao torna-se mais

saliente.

As evolucdes tecnoldgicas aliadas aos efeitosatzaljzacao alteraram os novos modos
de organizacdo empresarial. Neste novo contextaesagal, a flexibilidade laboral
torna-se um conceito chave no que se refere aédgtran adoptar pelas empresas, sendo
que a adopc¢ao de novos processos produtivos majsetitivos € um dos objectivos.

Aquando da transicdo da sociedade industrial pasaceedade pods-industrial surge a
polémica em torno do «fim do trabalho» sustentada,especial, por autores como
Jeremy Rifkin, Robert Reich, Dominique SchnappRiahard Sennett. (Freire, 2006).

De acordo com Schnapper (1998), “é preciso persarganizacdo de uma sociedade
gue deixe de conhecer o pleno emprego, tal conomleecemos durante os Trinta Anos

Gloriosos. E necessario, mas isto no significasgudeva ou que se possa suprimir o
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trabalho e o valor que lhe € concedido. A orgadiaaga producdo muda com 0s
progressos ou as revolugdes tecnoldgicas; € preeissar na maneira pela qual nos
podemos adaptar a estas mudancas e aproveitaras manero dos beneficios do
crescimento global. Mas é inimaginavel que o tfabaldo continue a ser um eixo

principal nas nossas sociedades.” (p.18)

Segundo Sennett (2001), a progressao tradicionahrraira passo a passo através de
uma ou duas instituicdes esta a desaparecer;ra coemprego de um Unico conjunto

de técnicas no decurso de uma vida de trabalho.

Sennett, no seu livrA Corroséo do Caractef2001), apresenta um exemplo:

“Hoje, um jovem americano com apenas dois anosadeldade pode esperar mudar de
emprego pelo menos onze vezes no decurso da vittattlho, e mudar de base técnica

pelo menos trés vezes durante esses quarentaatradalho.” (p.35)

Actualmente a sociedade procura criar instituigbas flexiveis para eliminar os males
associados a rotina. De acordo com Sennett (200 &hciedade moderna esta revoltada
contra a rotina, o tempo burocratico que pode parab trabalho ou o governo ou

outras instituicdes.” (p.51)

Num certo ponto, a rotina torna-se autodestruppeague os seres humanos perdem o
controlo dos seus proprios esforgos; a rotinaresé&ionada a trabalho degradante para
a pessoa, fonte de ignorancia mental — e de igoer@ie um tipo especifico (Sennett,
2001).

“O presente imediato pode ser suficientemente clgtmndo um operario carrega na
mesma alavanca ou d4 a mesma manivela hora apés Qoque falta ao trabalhador

rotineiro € uma visdo mais ampla de um futuro difég, ou o conhecimento da maneira de

operar a mudanga{Sennett, 2001, p.67).

Nos dias de hoje, a ideia de uma vida estavel gapedisiste. No passado, quando os
operarios entravam na fabrica sabiam que seriadi 4 sua carreira e que teriam uma
reforma assegurada, mesmo que modesta. Hoje, aore@rreorganiza-se muito

rapidamente, muitos assalariados nao tém ideiaafs$ho que virdo a exercer dentro
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de dez anos. Vivemos numa economia muito exigemtetegmos de competéncia

profissional e de capacidade de adaptacao (Schnd@es).

Segundo Kovacs (2005), a instabilidade do mercadaar flexibilidade por parte das
empresas para que se adaptem as variacfes giagitaiualitativas. Deste modo, 0s
empregadores pretendem uma forca de trabalho cg@oméa rapidamente, com

facilidade e a baixo custo as exigéncias do mercado

“ A procura da reducdo dos custos ligados ao thabgbressionada pela concorréncia
intensificada em mercados globais, é a principakaala crescente utilizacdo de formas

flexiveis, e frequentemente precéarias de empregodeatlocalizacdo de actividades e,

também, da procura de méo-de-obra imigra(ieovacs, 2005, p.1).

De acordo com Murteira (2007), a flexibilidade reasta competicdo existente no
contexto da globalizacdo, que requer facilidadecdetratacdo e despedimento de

trabalhadores.

A empresa flexivel é entendida como o modelo maisgaado as condicbes de
instabilidade do mercado e de forte concorréncrappomitir aumentar a flexibilidade

e, a0 mesmo tempo, reduzir os custos (Kovacs, 2005)

llona Kovacs apresenta no livielexibilidade de emprego: riscos e oportunidades
(2005), as formas flexiveis de emprego mais difd@sliem Portugal, tais como o
trabalho com contrato a termo, o trabalho tempoyari trabalho independente e o

trabalho a tempo parcial.

Os empregos flexiveis sdo considerados precariosgoem inseguros e nao oferecerem
ou oferecerem poucas condi¢cdes para a formacasgoofal, progressdo na carreira e
proteccdo social contrastando com as expectatiovadrdbalhadores face ao emprego.
(Kovacs, 2005).

Segundo Kovacs (2005), as empresas recorrem aggmpom contrato a termo nao
com caracter excepcional e provisorio, mas comlagigade e para realizar tarefas que

costumam ser desempenhadas por trabalhadores noatovéstavel.

19



De acordo com José Machado Pais (2005), “mais dira do trabalho, o que parece
ocorrer é a substituicdo de um emprego formal, e@gbilidade é garantida por

beneficios assistenciais, por um emprego predafwrmal, autocriado.”

José Machado Pais (2005), no seu li@anchos, Tachos e biscates: Jovens, trabalho e

futuro, afirma:

“Ha quem veja nestas transformacdes um projecto Wevsociedade, uma mudanca que,
num contexto de pleno emprego, poderia oferecesilpibdades de reducdo da jornada de
trabalho e uma maior libertacdo das pessoas péixédades sem fim lucrativo. Mas ha
também quem pense que o sistema econdmico cdpitglara se manter competitivo,
acaba por assentar num modelo de reducdo de cdstosumento da produtividade e
flexibilizacdo do trabalho e, consequentementedimanuicdo dos que tém emprego fixo.

O resultado traduz-se em desemprego ou traballcéne (p.17)

Toda a controvérsia sobre a flexibilidade laborah euestdo do trabalho precario
conduziu ao novo codigo do trabalho que entrou Ejorwno presente ano. Este tenta
adequar a legislacao laboral aos novos desafioatextos laborais assim como regular

e tornar competitivo 0 nosso universo laboral.

O trabalho temporario como forma de trabalho flekiveio ganhando uma larga e
crescente difusdo em Portugal. O trabalho temmorarganizado desempenha um
importante papel econdmico para a competitividakeammpresas e para o0 emprego, ao
mesmo tempo que desempenha um papel importanta ateuturacédo e sectores ainda

informais da nossa economia (Santana e Centen).200

Segundo Anténio Monteiro Fernandes (2007) “tem-seomrido a designacdo de
«trabalho temporario» para apontar a situacaocatigmc que uma empresa cede, a titulo
oneroso ou gratuito, e por tempo limitado, a oatrgpresa a disponibilidade da forca de

trabalho de certo nimero de trabalhadores”. (p.161)

Trata-se de uma situacdo de prestacdo de trabath@amporta uma relagéo juridica
triangular, de que sdo partes o empregador tempp@itrabalhador temporario e a
empresa utilizadora, assente em dois contratog$namios no plano juridico, mas

interdependentes no ponto de vista funcional.
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Trabalho Temporario

& !

Empresa de Trabalhador Temporario <> Empresa utilizadora de Trabalho Temporario

O primeiro contrato (de trabalho) é celebrado eateanpresa de trabalho temporario e
um trabalhador que nela se inscreva, ao abrigo W gquela se compromete a
remunera-lo e a assegurar-lhe os beneficios aaquelireito, em contrapartida de um
servigo prestado por este, de acordo com as cawligde estdo estabelecidas; outro
contrato (prestacdo de servigos) é estipulado enuela empresa e a firma cliente que
a ela recorre para obter trabalhadores temporasme os quais esta Ultima tem

poderes de direccéo e autoridade, enquanto 0s reesticerem ao seu Servico.

O trabalho temporéario surgiu nos anos 50 como fomazaginal de emprego que
possibilitava as empresas suprir 0 absentismo exdsdos de férias ou reforcar os seus
efectivos em momentos de producdo acrescida. Ernudadr o trabalho temporario
conhece um relativo desenvolvimento a partir daadécde 60. Hoje o trabalho
temporério apresenta-se como um elemento que poddicar as formas tradicionais

de emprego sobretudo nos paises da Europa Ocidental

Sao de varias ordens as raz6es em geral evocadaa ptlizacdo flexivel de mao-de-
obra: evolucdo da divisédo técnica do trabalho, s@dade de reduzir custos fixos com o
pessoal, necessidade de acrescer a eficacia nacpmdnecessidade de reduzir os

custos ligados a incerteza da procura, gracas aada@acao mais rapida do emprego.

O problema fundamental que hoje se coloca a priapdas condigcbes de emprego € o
de saber se se pode encontrar um compromissocegtre os empregadores consideram
como exigéncias econdmicas e 0 que 0s representdosetrabalhadores reputam de

exigéncias sociais.

Segundo um estudo realizado em 2000 pelo Obseiwvalér Emprego e Formacéo

Profissional, as empresas de utilizacdo de trabiimporario justificam a utilizacéo
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deste da seguinte forma: “Maior utilizacdo de ersgmede trabalho temporario com
vista a contratacdo de trabalhadores permanergesssidade de maior flexibilizacéo
da méo-de-obra de forma a fazer face as necessidadeocura, e ainda por acréscimo
do negdcio”. Deste modo, o trabalhador temporé&malé cada vez mais a ser utilizado

como instrumento de flexibilizagdo do mercado dbdtho.

Podemos concluir que a pratica, a contratacao tdirmnde a ser substituida pela
contratacdo indirecta, via empresas de trabalhpdedmo. Estas ndo sé permitem uma
resposta mais rapida aos pedidos de colocacéo, fmmerem a possibilidade de, em
caso de inadaptacao do trabalhador ao posto, esseilsstituido por outro trabalhador,

sem encargos adicionais para a entidade contratante

Todavia, este estudo realizado em 2000 revela qtee gs empresas de utilizagédo de
trabalho temporario consideram que o factor magomante na decisdo de contratar
trabalhadores temporarios prende-se principalmmtea instabilidade dos mercados e

as suas consequéncias em termos de flutuacao cwagro

No que diz respeito as razbes que levam os trat@ibs a recorrer ao trabalho
temporario, estas prendem-se, de acordo com ocgstobretudo com o facto de se
encontrarem desempregados e procurarem, desta, farmeegresso mais rapido/facil

ao mercado de trabalho (caso dos desempregadosuagdo primeiro emprego).

Podemos dizer que o recurso ao trabalho tempor@mo constituido para os
trabalhadores uma forma, por vezes até Unica, déeaem ao mercado de trabalho.
Para além disso, “esta tem-se revelado, na opdovddrabalhadores, como uma forma
importante de ganhar experiéncia e de enriquecondat seu curriculum, abrindo,
nomeadamente, espaco a criagcdo de uma rede detosngae poderdo possibilitar a

obtencéo de novos empregos no futuro” (Santanantee@e, 2000).

Perante estes factos, o trabalho temporario endmeaessencialmente uma forma de
flexibilizar o mercado de trabalho, permitindo aspeesas o ajustamento a choques da
procura e a variacbes pontuais da sua estrutur@ugra, possui, no entanto, uma

importante capacidade de actuar como forma detegnanto das empresas.
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Numa economia de mercado global em que as propegi®s laborais tendem a
aproximar-se pelo menos nos grandes espagos e@p¥)rsbmo é o caso da Unido
Europeia, é dificil prescindir do contributo dobaého temporario. Assim sendo, este é
interpretado como uma ferramenta indispensavelstdgede recursos humanos e a
competitividade das empresas, assim como um poOpmriante para a criacdo de

emprego e para a formacgéo dos trabalhadores.

O trabalho temporario representa uma solucao psm aqecessita de se manter activo
no mercado de trabalho, ganhando ainda algum dmh8obretudo para os mais
jovens, esta € a melhor forma de comecar a fazgacins, a incorporar as regras de
hierarquia de uma empresa de forma a adaptar-sefazdimente quando encontrarem

um emprego dentro da sua area de competéncia fsgeci

Contudo, as empresas que recorrem ao trabalho ténp@odem deparar-se com
desvantagens, isto é, na utilizacdo de formaseddbilidade quantitativa na gestdo de
pessoal podem salientar-se os problemas de prathdes associados ao facto de as
categorias de trabalhadores flexiveis ndo poderemrapidamente competentes e
eficazes, pois ndo conseguem adaptar-se de imediatlacOes técnicas e as relagbes

socio-culturais.

No entanto, uma das vantagens de flexibilizar balteo €, por um lado, assegurar que
uma actividade humana especifica se adapta assiéricias mutaveis na producéo. A
questao da flexibilidade do trabalho pode constgaicomo um processo no exercicio
das competéncias, por contraste com uma actividagmbrecedora e repetitiva num

guadro organizacional rigido.

Torna-se pertinente questionar o facto de no me=spaco de trabalho, a desempenhar
as mesmas funcdes, temos trabalhadores que penteacequadro da empresa e
trabalhadores temporarios que embora realizem asmawe tarefas ndo estdo nas

mesmas condi¢des contratuais. Como sera o seioreatento?

No decorrer do estudo realizado pelo Observat@igmprego e Formacéao Profissional
(2000), conclui-se que devido ao facto de a magotepdos trabalhadores temporarios
das empresas em estudo se encontrarem integradoegesso produtivo, realizando,
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em muitos casos, tarefas centrais ao processo &hocacdo com os trabalhadores

permanentes, os conflitos ndo ocorrem, ou pelo meréw séo detectados.

Face ao contexto de flexibilidade em que vivemos dias de hoje, ndo € apenas o
trabalho temporario que representa uma estratégiaps sao os autores que afirmam
que as empresas que limitam os seus membros agenasecucdo de tarefas

formalmente requeridas terdo uma curta existén@tz (e Kahn, 1978).

Deste modo, os comportamentos inovadores e esgosargue ndo sSao apenas
especificados na descricdo do papel e implicamandimento superior ao exigido, sdo
elementos essenciais numa organizacdo. Estes camenmtos sdo neste momento

essenciais para marcar a diferenca neste cenaciiseeglobal.

De acordo com Peir6 e Prieto (1996), de forma gewmisidera-se que estes
comportamentos, comportamentos de cidadania oryaaral, sdo necessarios para a

sobrevivéncia das empresas.
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1.2 — O comportamento de cidadania organizacignabva estratégia?

O comportamento de cidadania organizacional éideficomo “um comportamento
individual discricionario, ndo directamente ou ésipdmente reconhecido pelo sistema
formal de recompensas, que no seu conjunto pronsofncionamento efectivo e

eficiente da organizacao” (Orgaet,al, 2006).

Este tipo de comportamento consiste normalmenteenieeajuda entre colegas de
trabalho. E um tipo de comportamento que néo fae pas obrigacdes de trabalho de
cada um, é espontaneo, ndo é feito a pensar ermpeonsas, e contribui para o

funcionamento do grupo e da organizagéao.

Dennis Organ, baseando-se na tipologia de Sreithal. (1983), apresenta-nos os

seguintes tipos de cidadania organizacional:

. “Ajudar outros colaboradores com o seu trabalhandaastiveram ausentes.
. Exibir pontualidade ao chegar ao trabalho de mahdgdpis do almoco e nas pausas.

. Desempenhar voluntariamente tarefas que nédo faaem ¢ho trabalho de cada um.

. Tirar menos dias de férias do que aquilo a quersdlireito.
. Ajudar o proximo quando o trabalho se acumula.

1
2
3
4. Orientar e acolher novos colegas mesmo néo fazsade das obrigacdes.
5
6
7. Avisar com antecedéncia a impossibilidade de iraitzar.

8

. Dar sugestbes de modo a melhorar o desempenho departamento”

A temética de cidadania é frequente na literatueds ndiversa, mas com particular
destaque nas &reas politica, sociologica e orgaaira. Esta pluralizacdo do conceito
de cidadania desorbita-nos em certa medida, ournlesanais além, da triade ja classica
de T. H. Marshall que distinguia, em primeiro lygar«cidadania civica» a qual, tal
como era definida no periodo liberal (século XVltihha a ver fundamentalmente com
os direitos de liberdade individual, de propriedadde justica; depois, a «cidadania

! Fonte: Smith, C. A., Organ, D. W., & Near, J. F9§3). Organizational citizenship behavior: Itsunat
and antecedentdournal of Applied Psychology, 6853-663.
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politica» ligada essencialmente ao exercicio doepgublitico e ao direito de cada
cidadao poder votar (século XIX); e, finalment&caladania social» - prépria do nosso
século e das sociedades onde ganhou expressdoarnmdlifelfare State — orientada

para os direitos econdmicos e sociais dos cida@foBarbalet, 1989).

Um dos tipos de cidadania cada vez mais presestpuidicacfes recentes na area da
sociologia das organizacfes prende-se com 0 mado og direitos dos trabalhadores,
face a outros actores e a propria estruturacaog#mi@aacao, sao protegidos, ampliados

ou restringidos.

A expressdo de cidadania organizacional esta ligadsentidos mais amplos de
cidadania que ultrapassam as fronteiras da orggfitza a sua pretensa neutralidade

face aos problemas sociais experienciados nos reetdstais mais amplos.

Com efeito, a questdo dos direitos dos traballesder das suas relagcbes com a
organizacao tem merecido enquadramentos diferemtémdo-se uma certa evolucdo a
partir de esquemas mais mecanicistas caractedstdas primeiras formas de
organizacdo até formas recentes mais organicassecoiauralizadas.

Os autores Monahaet al. (1994), ao interpretarem as tendéncias nos modeldais
organizacionais, analisam diferentes concepc¢desodao de trabalhador; detectando
uma evolucdo que se inicia com a sua identificac@ma «mercadoria», passando de
um «participante disciplinado» a uma «pessoa comptaijos motivos podem ser

geridos e também formados, num sentido de reldudimanas».

Numa outra analise feita pelos mesmos autores ssbmneudancas nos modelos sociais
das tarefas ou do trabalho organizacional, esgistaen uma evolucdo paralela que
primeiramente recai no simples trabalho orienta@i@ @ mercado, para depois (essas
mudancas) se verificarem nas divisdes técnicasatb@alho e, finalmente, nos modelos
mais abstractos de trabalho. Estes autores afirmpaenem ambas as vertentes se
constatam uma orientacdo para a construcado de epnasentacdo de cidadania dos

trabalhadores nas organizacdes cada vez maischbstra

Os autores apresentam uma proposta em relacameéspgdes da propria organizacao.

Num primeiro momento, num «modelo de mercado» (8€XlX até principios do
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século XX), a organizacdo era concebida sobretumnocuma estrutura de poder
contribuindo para a estabilizagdo do mercado. Aspitrabalhadores eram considerados
como meros executores, sujeitos a um controlo tdiregessoal por supervisores e ao

poder e discricionariedade dos gestores — proposta

Apbés a Primeira Grande Guerra foram vérias as ngasanentre elas a maior
intervencao do Estado na economia, uma preocupagén por esquemas de proteccao
aos trabalhadores, o aparecimento de departamel®@opessoal centralizados, a
instrucdo de nova tecnologia ao nivel da maquirdgigproducdo em massa e outros
procedimentos que exigiam pericia e formacdo técricentrariamos no «modelo
técnico» onde os critérios prevalecentes seriamiaotente, os de cariz técnico e
cientifico, exigindo formacao especializada tendowsta encontrar o melhor modo de
fazer as coisas, conjuntamente com um maior ercoedto a dedicacédo e a lealdade
do trabalhador para com a organizagao, investiedaotsna maior motivagcdo e na

humanizagéo das relagdes humanas.

No periodo apdés a Segunda Grande Guerra, de acordoMonahangt al. (1994)

entramos no «modelo da cidadania», aquele em quigag$es da organizacdo aos
trabalhadores sdo mais fortes, com contrapartidag\vel da seguranca, da formacgéao e
ainda de outros beneficios. Este modelo represantara extensédo do segundo modelo,
com a diferenca de vincar mais alguns direitos ma®agque 0s tornaria assim
aparentemente mais poderosos a par de uma pagfioi@anda mais orientada para a
conquista das metas das organizacées pela mohilizda sua iniciativa e da sua

opinido critica.

Podemos concluir que se verifica ao longo da e@nlwda vida das organizacdes uma
crescente atencdo ao «lado humano da empresasea®scsistemas participativos»;

contudo, isto nado significa que esta tonica mamednizante vem resolver a questado dos
direitos dos trabalhadores de modo satisfatéritesartal refocalizagdo pode (e deve)
ser vista também como forma de disciplinagéo daisathadores ao servico de uma
maior eficacia das empresas, onde, portanto, &ipagao seria, segundo os autores,
mais uma técnica de controlo social utilizada wsafundamentalmente o aumento da

produtividade.
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No entanto, o tema do comportamento de cidadagenaacional despertou interesse a
varios autores de varias épocas. Como é o casamais (1938/68), que alertou para o
facto de que uma condigéo essencial para o funtiengp efectivo das organizagdes
reside na vontade dos colaboradores irem para déngue Ihes é formalmente

requerido.

Posteriormente, Katz (1964) identificou trés tipbasicos de comportamento,

indispensaveis para o funcionamento efectivo dgarizacoes:

a) Os individuos devem ser levados a entrar e a pereamo sistema;

b) Os individuos devem desempenhar com segurancaig&neias especificas das suas
funcbes;

c) Devem existir actividades inovadoras e espontageas/do para além do determinado
pela funcéo do individuo.

Em 1983, Bateman e Organ propdem o termo de coamertto de cidadania
organizacional drganizational citizenship behaviompara exprimir as contribuicoes
voluntarias dos individuos, relacionadas com arorggdo, que ndo sdo nem requeridas
explicitamente pelos seus papeéis formais, nem flonerdte recompensadas, mas que
contribuem para a eficacia organizacional. Assisi,comportamentos de cidadania
organizacional consistem em contribui¢des informais os individuos podem escolher

desempenhar, sem terem em vista puni¢des ou imosriirmais (Organ, 1988).

Graham (1986) considera que o comportamento delaia organizacional também
compreende logicamente comportamentos de virtudieacino sentido em que a
cidadania implica uma obrigacdo para participafatma apropriada na governacao,
apesar de esta participacdo poder ser limitada @ lesponder a uma carta, participar
em reunides e desenvolver novas questdes. O adeotificou duas abordagens
diferentes para conceptualizar o comportamentoidbelania organizacional (Graham,
1991).

A primeira abordagem propde que o comportamentoidkdania organizacional e a
conceptualizagéo tradicional do desempenho no llvalsfio construtos distintos. Por
outro lado, na segunda abordagem, a cidadaniaacévidsta como incluindo todos os

comportamentos relevantes para a comunidade, desbéagios pelos cidaddos. De
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forma semelhante, o autor considera que o compertende cidadania organizacional
pode ser conceptualizado como um conceito globalmglui todos os comportamentos
relevantes para a organizagéo, desempenhadosspe®sembros.

Assim, Graham (1991) considera o comportamentoidiania organizacional como
um conceito global, composto por trés dimensdes) itoplicacdes para a inovagao,
flexibilidade e produtividade organizacional, fundmtais para o0 aumento da

competitividade das empresas: obediéncia, lealdgdeticipacao.

Segundo ele, a obediéncia organizacional reflecteegtacdo da necessidade de regras
objectivas para a regulacdo da estrutura, descdeafuncdes e politica de recursos
humanos. A obediéncia pode ser demonstrada peleitess regras e procedimentos,

pontualidade, realizacao de tarefas e optimizagadeclirsos organizacionais.

A lealdade organizacional traduz-se pela lealdadefidelidade aos lideres

organizacionais assim como a organizacdo em ggual, ultrapassam o0s interesses
restritos dos individuos, grupos de trabalho e dapentos. Os comportamentos
representativos da lealdade incluem a defesa daniaagdo perante agressoes, 0
contributo para a boa reputacdo da organizacamo@ecacao com 0S outros para servir

0s interesses gerais da organizacao.

Por fim, Graham (1991) afirma que a participacaganizacional traduz-se pelo
interesse nos negocios da organizacao guiado petirdes éticos, validado pelo facto
do individuo se manter informado e expresso porelamento total e responsavel na
gestdo da organizagdo. Os comportamentos de pagéo incluem a presenca
voluntaria em reunides e partilha de informacaadinemte com os outros membros da

organizacao.

Organ (2006) apresenta algumas razoes pelas gsiaienoportamentos de cidadania

organizacional influenciam a eficacia organizaciona

a) “Os comportamentos de cidadania organizacionagpoidcrementar a produtividade.

29



Exemplo: Os trabalhadores que ajudam outro tratlatha aprender o oficio podem ajuda-

lo a tornar-se mais produtivo;

Ao longo do tempo, as praticas de entreajuda faanemhelhores comportamentos entre os

trabalhadores de uma unidade;
b) Os comportamentos de cidadania organizacional padelmorar a produtividade da gestéo;

Exemplo: Trabalhadores que demonstrem cortesiaieplay” libertam a chefia de ter que

lidar com pequenos problemas e queixas menores.

Trabalhadores corteses (aqueles que evitam ca)fltermitem ao chefe ndo entrar num

padréo de crise de gestjd@rganet al.,2006).

1.2.1 — Comportamentos de cidadawos indicadores

No entanto, Duttoret al (1994) consideram que os individuos que se ifileanti
fortemente com a organizacdo desempenham mais c@amamtos que beneficiam a
organizacdo como um todo do que comportamentosigam apenas 0S seus interesses

pessoais.

A identidade organizacionalinha os interesses e comportamentos dos indigidom

0S interesses e comportamentos que beneficiam anipagédo. Assim, segundo 0s
autores, uma forte identidade organizacional padgnar resultados desejaveis para a
organizacao, tal como a cooperacao intraorganigacs comportamentos de cidadania

organizacional.

Contudo, tendo em conta a crescente flexibilizatg@orelacées contratuais de emprego,
com a celebracdo de contratos de trabalho a tesrio, @ recurso a contratacdo de
trabalhadores ao abrigo do regime do trabalho tednijpoe a pratica de externalizacao

de fases do processo de fabrico, de produtos eodganentes, assim como a
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contratacdo de servicos, as organizacOes estdot@arm novo cenario ao nivel das

politicas de gestdo dos Recursos humanos.

As empresas tém dificuldades em garantirem salaatisfatérios, empregos estaveis e
carreiras ascensionais em varios dominios, 0 gosopa consequéncias no nucleo de
trabalho. Anteriormente, o conhecimento dos praegsodutivos, a familiarizacéo
com o sistema técnico, entre outros dominios, tapd o desenvolvimento de um
processo de aprendizagem prolongado no tempo eaealguma estabilidade do

conjunto de efectivos. Hoje isto ja ndo acontece.

De acordo com Gros (1998, p.291) neste contextlied@ilizacdo e mundializacéo

econdmica, assiste-se “ao enfraquecimento dasnoiath de mobilizacdo colectiva
(organizacg@es politicas e sindicais), que antegaits) conferiam um sentido positivo a
existéncia dos dominados. (...) Neste movimento deereeenfraguecimento das
identidades colectivas, certas categorias de ithdod sdo total e absolutamente
privados dos suportes necessarios para resistiulgerzgacdo dos estatutos do
trabalhador e dos interesses, na sequéncia dauanstializacdo de uma pluralidade de

modalidades de precarizagéo da relagéo salarial”.

Pinto (1999) afirma que as empresas fomentaramrt&cipacdo, a polivaléncia e a
tomada colectiva de decisbes sem que tal se répeaowunivel normativo. No entanto,
num cenario de precariedade e de desregulacaceldg®es laborais, as organizagcbes
estdo a passar por um processo de mudanca queap@na&s tecnoldgica, isto €, passa
pelo proprio conteudo do trabalho, por uma mudarganizacional. Deste modo, o
investimento identitario induzido pela organizagdacolocado em causa devido as
consequéncias das mudancgas organizacionais, as g@ai acompanhadas por um
elevado grau de incerteza quanto ao futuro, quea pa empresas, quer para 0S

trabalhadores.

Estes niveis de incerteza vao repercutir-se seatimento de pertenca uma
organizacdo. Ou seja, quando nos identificamos gora determinada organizacao,
temos determinadas manifestacdes de pertenca estilecd@b, que séo influenciadas

pelo tipo de actividade de trabalho e pelo respe@nquadramento profissional, o que
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pressupfe atender, respectivamente, as espedisiddo exercicio profissional e a

integracdo em determinados grupos profissionais.

A pertencaa grupos influencia, por sua vez, os projectos aspiracoes dos sujeitos, ja
que, quando integrados, os individuos podem eraoonbondicbes que os inibem ou
potenciam. Contudo, 0s projectos e as aspirac@@seta influenciam as dinamicas de
identidade e de distincdo, o que se reflecte ndinsento futuro de pertenca a

determinados grupos, nomeadamente profissionais.

Em estudos j4 realizados (Veloso, 2007) pode corsduque o tipo de pertenca a
empresa mais comum concretiza-se numa concepc¢&mpeesa enquanto entidade,
como um todo, detentora de uma autonomia proprigyah os individuos se sentem
ligados por nela desenvolverem a sua actividadendCgor exemplo, o orgulho de
exercer actividade numa empresa importante e giadh.

Deste modo, podemos apurar que a identidade dweidiih a uma organizacao traz
contributos a esta. O individuo tem por essa orggado um sentimento de pertenca, de
identidade que irA desencadear um conjunto de atampentos de cooperagéo

intraorganizacional.

Vamos considerar queidentidade organizaciona um dos indicadores importantes a
ter em atencdo no estudo dos comportamentos ddacida dado que, é através da
identidade organizacional que conseguimos obter eotilsento de pertenca

organizacional, elemento fundamentar para a acge@omportamentos de cidadania.

De acordo com Graham (1991)leediéncia organizacionglealdade organizaciona
a participacdo organizacionatao trés dimensdes que reflectem o comportamento d

cidadania organizacional, como ja foi referido @ntenente.

N&o discordando destes trés elementos, apenasfatiaionar o importante papel da
identidade organizaciona osentimento de pertengpe dela advém. Como podemos
ter comportamentos debediéncia organizacionalde lealdade organizacionale
participagdo organizacionalsem termos por parte dos individuos uma idengiaain

a organizacao, usentimento de pertenga
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Por este motivo € importante ter em consideracé® para além dabediéncia
organizacional da lealdade organizacionale da participagcdo organizacional a
identidade organizaciona apertenca organizacionakao factores determinantes para

a realizacdo de comportamentos de cidadania oayaaiml (Duttoret al, 1994).

Como é o caso das manifestacfes de perda do settide pertenca, em particular em
trabalhadores mais novos, devido ao facto de asctfivas ndo se terem vindo a
concretizar no contexto organizacional sdo um examg fendmenos que influenciam

o0 comportamento de cidadania organizacional.

A identidade organizacional, e os elementos aetteionados, tém influéncia sobre os
comportamentos de cidadania organizacional. Se nghviduo se identificar com a
organizacdo onde trabalha, o seu sentimento dengertaquele local sera mais forte,
assim como a sua participacdo na organizacdo, oinseresse pelos negdécios da
organizacao, o respeito pelas regras e procedisiem cooperacdo com 0s outros para

servir 0s interesses gerais da organizacao.

Podemos também aferir que estes elementos tém qu@rssas nasatisfacio no
trabalho, isto €, se um individuo tiver uma ideaudiel forte com a organizacgéo, onde se
sinta integrado, que respeite as regras e procathsieque participe de forma
voluntaria em acg¢les que beneficiam a organizag8o, reflecte-se na satisfagdo do
individuo no local de trabalho, que por sua veduérfcia o comportamento de

cidadania nas organizacoes.

Nos primeiros estudos sobre o comportamento del@ida (Bateman & Organ, 1983;
Simith et al, 1983) procurou-se testar a hipétese de gsatiafacdo apesar de ndo
estar fortemente relacionada com a produtividadstaria associada aos
comportamentos de cidadania organizacional, p@sesstarem menos constrangidos
pelas competéncias do individuo ou pelos proceassoslogicos utilizados no contexto
de trabalho. Os resultados dos estudos de Batemamwgé&n (1983) e Smitlet al

(1983) deram suporte a esta hipotese.

Assim, se asatisfacdono trabalho representa um estado efectivo do neendar

organizacdo, provavelmente os individuos mais fedtis terdo uma maior
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predisposicdo para desempenhar comportamentos opiaiss que englobam os

comportamentos de cidadania organizacional.

Deste modo, podemos concluir que através da idetgidorganizacional e do
sentimento de pertenca, que a ela estd relacionsdaps ter uma sucessdo de
comportamentos de obediéncia organizacional, |daladaganizacional e participacao
organizacional, todos interligados. Ora, visto quedentidade organizacional tem
influencia no comportamento dos individuos vai tdmbreflectir-se na satisfacdo no
trabalho. Um individuo com uma relacao de idengdadm a organizacdo tem maior
probabilidade de estar satisfeito com o seu trab&br sua vez, os comportamentos de

cidadania organizacional serdo mais frequentes.

Contudo, Organ (1990) considera que o comportamamtoidadania organizacional é
amplamente influenciado pelustica Organizacionalque pode ser definida como a
percepcdo do empregado em ser tratado de uma fosta tanto pela organizacéo

como pelos lideres.
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1.3 — Qual o papel da justica organizacional no pmmamento de

cidadania organizaciorial

Temos de ter em consideracdo que as pessoas Saeiea justica organizacional em
diversas matérias e ocorréncias. Assim como adoptiiversas atitudes e
comportamentos organizacionalmente relevantes guaedcepcionam determinados

niveis de (in) justica.

Perante a l6gica do mercado e da competitividadealacndo se pode descurar as
percepcdes de justica dos membros organizaciogeals,pena de serem as proprias
organizacdes a verem o0 seu desempenho seriamewtadal. Sem espirito criativo e

inovador, sem partilha de conhecimento, sem espii#& cooperacdo entre 0s seus
colaboradores, as organizacdes terdo mais difidaldan sobreviver e progredir.

Se existem indicacbes de que o0s comportamentos iddania organizacional
contribuem para a eficacia organizacional, cabgurgar o que induz as pessoas a
adopta-los. Sao inUmeros os estudos que procuraes@osta. (Moorman, 1991;
Moorman,et al, 1991)

Sabe-se, por exemplo, que certas caracteristidagduais tornam certas pessoas mais
predispostas do que outras para a pratica dedis. &ste conhecimento é importante
porque fornece linhas de orientacdo a adoptar rexepsos de recrutamento e seleccao
de colaboradores. Mas existem numerosas pesquisagy¥elam que as organizagdes e
0S seus gestores podem promover 0os comportamegrtasdddania organizacional
actuando sobre o contexto organizacional. Com cgf@$ estudos revelam que as
pessoas adoptam mais comportamentos de cidadayaaizacional quando se sentem
satisfeitas e tém percepcdes mais positivas dggustganizacional (Moorman, 1991;
Moorman,et al, 1991).

Tyler & Lind (1992), ao discutirem os potenciaigigds perniciosos oriundos do facto
das pessoas serem sensiveis ao modo como sa@drafaxl autores sugerem “que as
pessoas devem acautelar-se de modo a protegermenlideres sem escrapulos que lhes

oferecem uma falsa imagem a respeito do seu bari-gst162).
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Esta chamada de atencdo transporta-nos para a gestémpressoes, isto €, para o
processo através do qual os individuos tentam @lantas impressdes que as pessoas
formam acerca deles. Ou, dito doutra forma, para tomportamentos que 0s
individuos empregam tendo em vista proteger asautasimagens, influenciar o modo

como sao percepcionados pelos outros, ou ambassas't(Wayne & Liden, 1997).

Nesta l6gica, a “gestédo da justica” pode assuma natureza puramente instrumental e
ser usada de maneira manipulativa e perniciosa,ggra 0s membros organizacionais,

quer para a propria organizacao (Rego, 2000).

Profundamente entranhada na vida social e, por rmaide razdo, na vida
organizacional, ndo surpreende que a justica pbssampenhar um papel relevante no
funcionamento eficaz das organizacgfes, bem consatisfacdo dos membros que nelas

trabalham. (Greenberg, 1990ropanzano & Greenberg, 1997).

De acordo com Rego (2000), “a realidade é, todawas vigorosa do que os desejos
e/ou concepgdes que sobre ela se possam ter. Estiapéavel que as pessoas reagem
aos sentimentos de (in)justica — goste-se ou ndahavhos saber que muitas
organizacdes em varias partes do mundo tomam mtasaupeito e o traduzem em

politicas e praticas organizacionais com sucesgeestionavel!”. (p.18)
Rego (2000) apresenta no seu trabalho trés dimgsdeistica:

» Justica distributiva reposta designadamente, os salarios, notacdes de

desempenho, sancdes disciplinares, promocdesagi@itejeicdo de candidatos,
resultados dos testes de deteccéo de consumoghke tiroros distribuidos pelos
trabalhadores.

» Justica procedimentafocaliza-se no processo, ou seja, na justicardems

usados para alcancar tais fins. Concerne, por drenaps procedimentos
usados nos acréscimos salariais, processos discigdi, sistemas de avaliacado

de desempenho, processos de recrutamento e selecgéo
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» Justica interaccionaésta reflecte a qualidade de interacg&o existite quem

decide e quem ¢é afectado pelas decisdes. Estar@ngera oportunidade
consideravel para os gestores, na medida em quedo mnespeitador e digno
como tratam as pessoas pode mitigar os efeitosnemhies de injusticas

distributivas e procedimentais.

Assim como Rego, os autores Moorman (1991) e Mooyetaal. (1991), apresentam
nos seus trabalhos as mesmas dimensdes de justigapto a interaccional. Estes

autores ndo mencionam a justica interaccional,simas justica relacional.

No entanto, a justi¢ca interaccional e justica fela tém o mesmo ambito de estudo,
uma vez que a justica relacional tem a ver com danmmo 0s empregados Sao

tratados pelos gestores.

“Os empregados que acreditam ser tratados de ume fosta sdo aqueles que tém maior

probabilidade de desempenhar comportamentos dearidet (Moorman, 1991).

Os trabalhos desenvolvidos pelos autores Moorm@8ljle Moormanet al. (1991),
tém sugerido que a justica distributiva, procediralere relacional influenciam o
comportamento de cidadania organizacional, isseé&s empregados percepcionarem
os resultados das suas avaliagOes e a distribdagioecursos de uma forma justa, eles
irdo desenvolver comportamentos que vao para atésed papel formal, em beneficio

da organizacéao.

Embora a maior parte dos estudos sugira a predom@de justica procedimental e
interaccional, alguns autores continuam a mosuaraydistributiva também influencia

a execucao desses comportamentos.

A percepcao de justica é apenas uma entre variatesfode influéncia dos
comportamentos de cidadania organizacional. O oyp®ita salientar, contudo, é que
esta diagnosticada uma das possiveis razdes ped#s @ pessoas actuam nas suas

organizacdes com este tipo de comportamentos (O1§80).
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1.3.1 — Teorias explicativas das percepcoes deaustsuas influéncias nos

comportamentos de cidadania

Intuitivamente, compreende-se que as pessoas gsentem injusticadas dificilmente
se dispordo a fazer mais do que aquilo a que ségadhs, a ndo ser que tenham

interesse pessoal nisso (Rego, 2000).

Apo6s a compreensédo das dimensdes da justica cagémal, € importante ter presente
as varias teorias explicativas das percepc¢desdtieguorganizacional e sua respectiva

influéncia nos comportamentos de cidadania.

1.3.1.1 -Teoria da equidade

Esta teoria foi perfilhada por Organ (1988, 19%@)do-a sugerido como base tedrica
para a compreensédo da relacao entre justica distabe comportamentos de cidadania
organizacional. A ideia basica da teoria é a deagupessoas adoptam varias respostas
atitudinais e comportamentais quando se véem peEiniacdes de iniquidade que

querem reduzir/eliminar.

Por exemplo, quando um individuo julga que estér arnal remunerado, € provavel que
responda com uma reducao nos seus comportamentatadania quando se sente alvo
de iniquidade. A probabilidade é maior nos compoetatos de cidadania, e ndo com o
desempenho de papel (as suas obrigacoes formaipeetativas de papel) por duas

razoes:

“ Primeira: a actuagdo sobre actividades discréi@as permite-lhe reduzir os contributos
perante percepcbes de iniquidade desfavoravel, gaen dai advenham os riscos de
penalizacdo (sancbes e/ou perda de recompensasgergasgiriam se, por exemplo,

reduzisse as tarefas prescritas para o seu cargo.
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Segunda: a eventual resposta a percep¢Bes deajysbigitivas com incremento do
desempenho de papel (as suas “funcdes normaisd) lesitada pelas competéncias
(cognitivas, técnicas...) do individuo, assim comdapémaquinaria” (tecnoldgica,

organizativa..) que enquadra a sua actividagRego, 2000, p.121-122).

1.3.1.2 -Teoria das trocas sociais

No que se refere dsocas econOmicasgstas tém natureza contratual. As respectivas
partes (empregado versus organizacao) acordam sslm@ntributos de cada uma num
dominio determinado de comportamento a executadet@rminado tempo. As suas
obrigacbes séo finitas, compulsivas por terceigsep, € ndo dependem da confianca
mutua entre parceiros. As trocas tendem a limgaa-aspectos que tém valor objectivo
e independente da identidade das partes. Ou seggaaecondmicanotiva o individuo

a comportar-se com vista ao cumprimento do confratoal que o liga a organizacao
(Rousseau & Parks, 1993).

Ao contrario, atroca social € baseada num contrato mais psicolégico, e envolve
obrigacdes mais difusas no que concerne a natuwelt, e momento de troca dos

beneficios entregues e recebidos pelas partes.

Quando os individuos definem a sua relagdo com resgador apenas em termos de
troca econdmice de esperar que a justica distributiva tenha apelpdiminuto nos
comportamentos de cidadania organizacional quemewacabo. A reciprocidade
limitar-se-4 ao cumprimento dos actos formalmendgi@os, pois o empregado vé
poucas razdes para ir além disso. Mas, se defirireome relacdo em termos tdeca
social tenderdo a considerar que a reciprocidade osgaiba responder a distribuicdo

justa com comportamentos extra-papel.

O que é importante é que o individuo seja capagethsar na organizagdo como um
mundo justo — independentemente dos (des)equsilijie possam ocorrer no curto
prazo em matéria de equidadeéA inerente ambiguidade de tal sistema deixa o

individuo livre para contribuir com accdes discdnarias [comportamentos de
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cidadania], sem ter que pensar se isso 0 torna &b alvo de exploracdd (Organ,
1988b: 553). De modo congruente com este raciqc#wiadmissivel pensar que a
injustica percepcionada evoca uma redefinicao foneddal da relagéo entre individuo e

a organizacao, passando de social a economica.

1.3.1.3 -Justica procedimental, trocas sociais e confianca

E diversa a evidéncia tedrica e empirica demonsirde que as percepcdes de justica
procedimental explicam o0s comportamentos de cidadamwmrganizacional,

independentemente da justi¢a distributiva (Reg6020

O que induz os individuos a adoptarem comportarset¢ocidadania organizacional,
mesmo quando os resultados actuais sdo desfav@réimi injustos? Trés modelos

explicativos s@o detectaveis:

a) O modelo instrumentaladvoga que as pessoas Sao sensiveis a justica
procedimental/interaccional (mesmo na presen¢ca dsultados actuais
desfavoraveis ou injustos) porque nela podem ajateantias de que, no futuro,

a justica distributiva advira. A tese supde queauim-interesse que prevalece:
na presenca de resultados actuais desfavoraveisndbgduos projectam
julgamentos acerca da justica dos procedimentogeeaccdes, tendo em vista
aquilatar da probabilidade de receberem resultd@asraveis e/ou justos no
futuro. Ou seja, “os individuos aceitam perdas uéoeprazo na expectativa de
gue o sistema Ihes garante ganhos futuros” (Cr@pen& Greenberg, 1997).

b) Distintamente, anodelo do valor grupasugere que os individuos valorizam a
justica procedimentgler si pois ela fornece-lhes indicagbes acerca do grau e
gue sdo membros respeitados e dignificados pefmgm que se inserem, e em
gue podem sentir orgulho nessa pertenca. Ja ndex@extativa de obtencao
futura de resultados favoraveis/justos que o0s toreactivos a justica
procedimental mesmo em situacbes de injusticailtlitiva actual — € a
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possibilidade de “terem voz”, e a recepc¢ao dertratdo digno e respeitador que
valem por si (Cropanzano & Greenberg, 1997).

c) A tese dareconhecimento emocional e intelectagbenta na premissa de que a
justica procedimental ecoa um valor fundamentaéconhecimento das pessoas
pelo seu valor intelectual e emocional, indepereteante do nivel hierarquico
ocupado e da importancia que a solidariedade geupgertenca de longo prazo
ao grupo possam ter. Quando sentem que sao reaohéenquanto pessoas e
pelas suas ideias) através de praticas procedimeniateraccionais justas, as
pessoas manifestam o desejo de partilhar conhetmmernde cooperar na busca

de decisbes inovadoras e eficazes (Cropanzano é&nBGeeg, 1997).

Estes s&o conjuntos de atribuicbes que caracterzmmentimentos e crencas das
pessoas acerca dos seus parceiros de troca. Saguelgroporcionam a base para os
contratos relacionais e a troca social. Uma date$odesses macro-motivos € a justica

procedimental e interaccional. Qualquer que sej@odelo em causa, € ela que esta na
génese da confianca e do envolvimento:

a) No modelo instrumental a confianga nos procedimentos e nas interacgdes
0 superior que induz as pessoas a acreditarem rgquduturo, receberao
resultados favoraveis/justos (Rego, 2000).

b) Nosrestantes modelpg a mesma confianca que os induz a acreditarens&pu

tratados como membros dignos, emocional e intedéuotente respeitados (Rego,
2000).

Esta confianca estd enquadrada por (e também a#ijnetacdes de troca social. Nao
emerge de relagbes econOmicas/transaccionais panqueeu seio, ndo ha lugar ao
auto-sacrificio das partes nem a preocupacao camacessidades do outro. No entanto,
quando a confianga é violada, as relacfes de smaal dédo lugar a relagcdes de troca

economica, e os individuos tendem a interrompduxaofque os disponibilizava para
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actuacoes que iam além dos limites impostos petscpcoes inerentes ao cargo ou
papel (Rego, 2000).

1.3.1.4 -Os contratos relacionais

Os contratos sédo acordos que criam uma obrigacdazée ou n&o algo. O seu teor
varia ao longo de untontinuumque vai desde osontratos transaccionaisaos

relacionais

a) Os transaccionaissdo acordos de curto prazo especificando o emaehtio
limitado de cada parte nas vidas e actividades waa oparte. Ou seja,
especificam os direitos e obrigacbes de cada papienas admitindo as
contingéncias que podem ser antecipadas. Tém ageantde, sempre que uma
das partes viola os termos contratuais, obrigarentwampridor a cumprir e/ou
imporem sancdes pelo incumprimento. Mas tém a désgam de nao
proporcionarem qualquer orientacdo de comportameniando emergem
condi¢gBes ou contextos ndo especificados no contBgnifica isto que podem
explicar a ocorréncia dos comportamentos prescm@s ndo os extra-formais,

espontaneos e de cidadania (Rousseau & Parks,.1993)

b) Osrelacionaisincluem elementos sdcio-emocionais, sao de finddidabertas
e, frequentemente, de longo prazo. Os termos ¢oaisa sdo amplos e
subjectivamente definidos, resultando de padroegudtamento entre as partes
(Organ & Moorman, 1993). Permitiram, pois a flekdade necessaria para
enfrentar a incerteza organizacional. Podem sesfiredos, reinterpretados e

reavaliados de acordo com os requisitos da situacéo

As organiza¢des funcionam com base em contratosnoleos os tipos, mas o0s
relacionais s6 podem funcionar & luz da confiandao@fé. E ela que permite aos

superiores obter contributos dos seus subordingdesvéo para além das “meras”
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obrigacbes formais e dos termos contratuais; esabgsrdinados a obtencéo, por parte
dos seus superiores e organizacdo, de ajudar écéeadsusceptiveis de satisfazerem
necessidades, preferéncias ou interesses esp&zais, 2000).

No fundo, emerge uma relacdo de reciprocidade, een a$ subordinados aceitam
executar tarefas extra-formais e extra-contrat(f&stra-transacionais”) em troca de
actuacoes do seu superior e da organizacdo quenefidlam pessoalmente (para além
dos termos formais e contratuais”), e 0 superiarganizacdo aceitam conceder tais
beneficios em troca de sacrificios contratuaisremd¢mente ndo estabelecidos (Rego,
2000).

1.3.1.5 -Relacionamento mutuo

Num relacionamento social, o empregador contrilbwa @ relacdo de troca com ofertas
que ultrapassam as recompensas monetarias de pcarm- abarcando também a
consideragao pelo bem-estar do empregado, e o a@woidesenvolvimento da sua
carreira dentro da organizacéo. No processo de,tmempregado sente-se obrigado a
executar tarefas que extravasam os acordos aetereras delimitagcbes funcionais
(quando existem, pelo menos de forma rigorosagjuedar os colegas mais novos ou
menos experientes, a aceitar transferéncias deosagpando solicitado pelo
empregador, e, em geral, a considerar o interesserdanizacdo e/ou unidade
organizacional como parte integrante das suasuat@iés laborais centrais. Sente-se,
ainda, disponivel para aprender competéncias dg@sctla organizacao, isto €, nao

facilmente transferiveis para outros empregadores.

Essa disponibilidade € resultado da sua confiancgue esses investimentos terdo um
contrapartida de reciprocidade no longo prazo. Estaluta de reciprocidade representa
um investimento muatuo, da parte de empregador eegyago. E, no que ao empregado
concerne, € altamente inverosimil que possa masetguando as percepgdes de justica

Sao negativas.
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Em suma: em tempos de turbuléncia e incerteza,rgani@aacdes necessitam de
empregados disponiveis para adoptarem uma condetagmp se restrinja as actividades
especificas e detalhadamente definidas em consatn,saberem, de anteméo e com
precisao, que tipos de tarefas virdo a ser ne¢assBiecessitam de manter com 0s seus
membros um relacionamento de fins-abertos. Precigamm conseguinte, de adoptar
politicas e procedimentos que alimentem as trogeiais, promovendo uma relagédo de
investimento mutuo que, muito presumivelmente, semddita se os empregados

adquirirem sentimentos de injustica significatijRego, 2000).

Importa acrescentar que foi também nessa situagdi@mergiram os maiores niveis de
justica percepcionada, de confianga nos colega® entgéncdo de permanecer na

organizacao, assim como 0s mais baixos valoregxaade absentismo.

1.3.1.6 -Relagéo vinculativa

A ideia de propor a relacdo vinculativa como elo ligacdo entre a justica e 0s
comportamentos de cidadania organizacional foigstgppor Van Dynegt al., (1994).
Mais recentemente, foi perfilhada por Faeh,al., (1997): “a justica distributiva e
procedimental promove a ocorréncia dos comportarsede cidadania através da
criacdo de um ambiente conducente a uma relac&olativa entre o empregado e a
sua organizacao” (p.423).

A relacéo vinculativa caracteriza-se pelo envolvitoale fins abertos, confiangca mutua
e valores partilhados. O vinculo consiste numa pes@/expectativa mutua de fazer o

melhor para servir 0s valores comuns, por um peréleitempo indefinido.

A relacado vinculativa € importante em contextosanrgacionais porque vai para além
dos tradicionais estados afectivos (como a safiefaga implicacdo), e influencia os
comportamentos que tém consequéncias positivasgo4orazo para a organizagao —
designadamente os comportamentos de cidadanialiytam et al, 1994).
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Apos a apresentacdo das definicdes das variaasepre podem explicar o que induz as
pessoas com percepcdes de justica mais positivdoptaaem comportamentos de
cidadania organizacional, podemos constatar qued@stja realizados nado sao
unanimes sobre a questdo de saber qual das teiadata justica € mais importante.
Parece haver alguma predominéancia da justica proeethl e interaccional, mas
continua a haver dados reveladores de que a juliigdbutiva também é fundamental
(Rego, 2000).
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1.4. - Reflexao: trabalho temporario, comportament® cidadania e

percepcao de justica nas organizagcoes

Com o mundo em constante mutacdo € de constatao quéverso do trabalho tem
sofrido alteracdes profundas, desde a forma comist@ o trabalhador como a prépria

organizacao do trabalho.

Com a necessidade de adaptacdo das organizagbesaim de competitividade global
e de incerteza quanto ao futuro, deparamo-nos caranfrtatacao de trabalhadores
temporarios. Esta nova estratégia organizaciozatdan que haja no mesmo espaco de
trabalho, a desempenhar as mesmas funcdes, trdbedkaque tem um vinculo
contratual distinto, uns sdo temporarios e outrom ovinculos directos com a
organizacdo. Perante este cenario torna-se indmtessompreender que influéncia tera

essa diferenca contratual no comportamento de adadios colaboradores.

O comportamento de cidadania é um elemento mupofitante numa organizacdo. No
contexto de crise a nivel mundial, é importanteehgwr parte dos colaboradores
comportamentos de cidadania organizacional queistensem contribuicdes informais
que os individuos podem escolher desempenhar, senem vista punicdes ou
incentivos formais. Este tipo de comportamento istenormalmente na entreajuda
entre colegas de trabalho. E um tipo de comporttoraere ndo faz parte das obrigacoes
de trabalho de cada um, é espontaneo, ndo é fpgasar em recompensas, e contribui

para o funcionamento do grupo e da organizacaca(QP88).

De acordo com Peir6 e Prieto (1996), consideraiseng comportamentos de cidadania
Sa0 necessarios para a sobrevivéncia das empisasganizacdes necessitam de
empregados disponiveis para adaptarem uma condetadm se restrinja as actividades
especificas e detalhadamente definidas em consatn, saberem de antemdo e com
precisdo, que tipos de tarefas virdo a ser necassdendo eles colaboradores com
vinculo contratual temporario ou pertencente aocdgquala organizagcdo. Serdo estes
comportamentos adoptados pelos colaboradores indepmente do vinculo
contratual?
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E importante ter presente o que sdo comportamelgasdadania organizacional e o
gue leva os colaboradores a adoptarem esses camgotpbs. Dos indicadores
apontados anteriormente, a percepcdo de justicaniaagional € tida como um
indicador imprescindivel. Segundo Organ (1990), ammortamento de cidadania

organizacional € amplamente influenciado pelagastrganizacional.

Diante deste facto € interessante analisar qugier@epcoes de justica organizacional
que os colaboradores tém no seu local de trabalh® diferencas existentes entre a
percepcéo de justica organizacional dos colaboead@mporarios e os colaboradores

com vinculo contratual com a organizacao.

Em suma, com o desenvolvimento desta dissertagitenole-se compreender de que
modo o regime contratual tem influéncia nas per@epcgle justica dos colaboradores, e
consequentemente na adopg¢&o ou ndo de comportandentaladania.

Assim, ao longo desta dissertacdo colocarei a éssseguintes hipoteses:

H1l. Os colaboradores em regime contratual permtanedoptam mais
comportamentos de cidadania organizacional do gueotaboradores em

regime contratual temporario.

H2: Tanto nos colaboradores com vinculo contraperimanente e vinculo
contratual temporario apresentam percepcoes decgugirocedimental,

distributiva e interaccional.
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Capitulo I

Metodologia
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1. A metodologia do estudo empirico

O que é pretendido nesta dissertacdo € compre@mdegue medida as hipoteses
colocadas estdo adequadas a realidade portugeediaamdo um estudo exploratério
através de uma metodologia qualitativa que permialisar os fenémenos em
profundidade.

De acordo com “Miles e Huberman (1994), regerem guevestigacdo qualitativa

permite descobrir as consequéncias de certos atoet@os dado que, Patton (1990)
acrescenta, os estudos qualitativos permitem peraeltontexto de modo holistico e
compreender os fendmenos a partir da analise quavestigador efectua das

interpretacdes dos participantes. Mais especifictdiarrington (2000) esclarece que
sdo as experiéncias que os diferentes individums ééa partilha dessas mesmas
experiéncias que permitem explicar os fendmenoanizgcionais” (Fernandes, 2007,
p.207-208).

Nesta dissertacado irei efectuar um estudo quabtajue permite introduzir, eliminar

ou alterar dimensdes e/ou subdimensdes do quadefaténcias construido, consoante
as sugestdes que forem apresentadas em entr@ristiennde-se avaliar a pertinéncia do
quadro conceptual de forma de nao limitar a teapeesentada a uma perspectiva
tedrica e que tenha também uma componente prétigae sera possivel de conseguir

através da investigagéo qualitativa que vou passgresentar.

1.1- Amostra

Nesta dissertacdo optei pelo método de estudo sk dado que proporciona uma
oportunidade para estudar, de forma mais ou mepaguadada, um determinadado

aspecto de um problema (Bell, 2004).
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A escolha pelo método de estudo de caso deve-d&tarao facto deste interessar-se
sobretudo “pela interaccao de factores e acontetones, como Nisbet e Watt (1980)
salientam, «por vezes, apenas tomando em consideusng caso pratico pode obter-se

uma ideia completa desta interaccéo»” (Bell, 2p023).

Nesta dissertacdo a escolha do método de estudasderecaiu sobre uma empresa de
grande dimenséo em Portugal. Nao tendo possibdidadrevelar o nome, uma vez que
nao obtive autorizacdo para realizacdo das entasviso horario de trabalho, tendo

apenas a disponibilidade por parte dos colaboragme a realizacédo das entrevistas.

Para a escolha da nossa amostra partimos da difmade dos colaboradores da
organizacdo para a realizacdo das entrevistas. Astean € constituida por seis
colaboradores com vinculo contratual permanentei® claboradores com vinculo

contratual temporéario a desempenharem fungdes amanerganizacao.

Segundo Quivy & Campenhoudt (1998), “ a exigén@arepresentatividade é menos
frequente do que por vezes se julga: ndo deve wdmfge cientificidade com

representatividade. Para conhecer melhor grupossisiemas de relacdes ndo €
forcosamente pertinente, em termos sociologicodudédos como somas de
individualidades.” (p.161)

Assim, esta dissertacdo a metodologia passa p@&studo exploratério, partindo de um
total de doze colaboradores, sendo eles seis caldm@s em regime contratual
temporario e seis colaboradores em regime contragermnanente, uma vez que se

pretende efectuar uma analise em profundidadefdariacéo obtida.

De acordo com “Patton (1990), a riqueza da invasfig qualitativa ndo esta no nimero
de sujeitos da amostra, mas sim na qualidade damatédo obtida. Weather (2000)
acrescenta mesmo que a grande vantagem dos esjudlitativos € que permitem
analisar com muito detalhe a informacao obtidaestadforma, explorar um problema e
descrever uma situacdo, um processo, um grupo dieidnos ou um padrdo de

interaccao” (Fernandes, 2007, p.209).
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1.2—Procedimentos para a recolha de dados

A fim de aferir a pertinéncia do quadro tedricoorgicas entrevistas semidirectivas,
umas vez que na minha opinido este método € oadaguado para esta dissertacao.
De acordo com Bell (2004), “a grande vantagem deeeista € a sua adaptabilidade.
Um entrevistador habilidoso consegue explorar detexdas ideias, testar respostas,
investigar motivos e sentimentos, coisa que o infpuéunca podera fazer. A forma
como determinada resposta € dada (o tom de vograssao facial, a hesitacdo, etc.)
pode transmitir informagcdes que uma resposta asgtitca revelaria. As respostas a
questionarios devem ser tomadas pelo seu valoalfagias uma resposta numa

entrevista pode ser desenvolvida e clarificadal3p)

A escolha das entrevistas semidirectivas deve-sefaato destas terem como

caracteristicas:

“Nao ser inteiramente aberta nem encaminhada porgtande nimero de perguntas
precisas. Geralmente, o investigador dispde desdra de perguntas-guias, relativamente
abertas, a propdsito das quais é imperativo receipea informacdo da parte do
entrevistado. Mas néo colocara necessariaments tslperguntas pela ordem em que as
anotou e sob a formulacdo prevista. Tanto quansésipel, «deixara andar» o entrevistado
para que este possa falar abertamente, com aggmlgwe desejar e pela ordem que lhe
convier. O investigador esforcar-se-a simplesmenotereencaminhar a entrevista para os
objectivos cada vez que o entrevistado deles staafa por colocar as perguntas as quais o

entrevistado ndo chega por si préprio no moments aropriado e de forma tdo natural

quanto possivellQuivy & Campenhoudt, 1998, p.192-193).

As entrevistas foram iniciadas com uma pequenasaptacdo da definicdo de

comportamentos de cidadania organizacional e algxasiplos (ver anexo 1).

Apoés esta breve explicagdo do enquadramento tedqmézhb autorizacdo aos
entrevistados para gravar a entrevista. As entesviseguiram as perguntas ja
estabelecidas no guido (ver ane}oQ@ guido foi idéntico para os colaboradores
temporarios e colaboradores permanentes, uma \@p guetendido € comparar

as representacdes destes grupos. As entreviseaanivuma duracdo média de
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quarenta minutos. Por uma questdo de confidenaddidios dados obtidos, os

entrevistados ndo serao identificados neste estudo.

1.3— Andlise de conteldo

Para analisar o material recolhido recorreu-se&isende contetdo. A escolha deste
tipo de anélise deve-se ao facto de “oferecer ailpiidade de tratar de forma metddica
informacfes e testemunhos que apresentam um ceato dg profundidade e de
complexidade, como, por exemplo, os relatériosrdeeeistas pouco directivas. Melhor
do que qualquer outro método de trabalho, a andkseonteiudo (ou, pelo menos,
algumas das suas variantes) permite, quando isoiole um material rico e penetrante,
satisfazer harmoniosamente as exigéncias do riggodulogico e da profundidade
inventiva, que nem sempre sao facilmente concia{®uivy & Campenhoudt, 1998,
p.227).

A andlise de conteudo obriga o investigador a “eramina grande distancia em relagéo
a interpretacdes espontaneas e, em particulayaaspsoprias. Com efeito, ndo se trata
de utilizar as suas proprias referéncias ideolégma normativas para julgar as dos
outros, mas sim de analisa-las a partir de crigégige incidem mais sobre a organizacéo
interna do discurso do que sobre o seu conteudlicikxp (Quivy & Campenhoudt,
1998, p.230).

Na analise de conteudo podemos diferenciar alguitedos de analise. Temos dois
procedimentos nos métodos de analise: os procetlim&thados e os procedimentos

abertos.

Nos procedimentos fechados temos cinco tipos dealidades de categorias tomadas
em consideragdo: psicologica, psicolinguistica, cqssiociologica, linguistica e
documental (Ghiglione & Matalon, 2001).
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No que refere aos procedimentos abertos temosgasntes modalidades: contagem
frequencial, analise tematica, concomitancias tieastanalise por cachos e analise por
campos semanticos (Ghiglione & Matalon, 2001).

Nesta dissertagdo utilizar-se a andlise temética g@alisar o conteddo das entrevistas
dos entrevistados. Esta andlise é frequentemeilizadé; a sua pratica consiste em
isolar os temas presentes num texto com o objectejopor um lado, o reduzir a

proporcdes utilizaveis e, por outro, permitir a samparacdo com mais textos tratados

da mesma maneira (Ghiglione & Matalon, 2001).

A analise tematica estabelece geralmente uma g¢hstientre os temas principais e
secundarios. De acordo com Ghiglione & Matalon Q0®s primeiros podem ser
definidos como dando conta do conteddo do segmiEntexto analisado; os segundos

servem para especificar os primeiros nos seusedifes aspectos.
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2. Analise tematica dos conteldos

No quadro seguinte estdo presentes duas dimengigtiradas quais € feita a analise
dos conteudos. Cada dimensdo desdobra-se em vi@wdisadores previamente

construidos, ou seja, a analise de conteldo desvestds parte da grelha tematica e néo
o inverso. O método aplicado € qualitativo, ou ,sefa pretensdes de quantificar. O

objectivo € compreender os conteudos do discweoafiexo 3)

Dimensdes Temas / Categorias de Discurso

a) Os colaboradores sentem-se identificados coma izayo

b) Os colaboradores preocupam-se com a reputacéd@aaizacdo

c) A organizacgéo proporciona o sentimento de realzpgéfissional

d) Os colaboradores agem segundo as regras e prisdi@iorganizagac
e) Os colaboradores preocupam-se em atingir os objsc{propostos

1. Relacdo entre pela organizacao
colaborador e f) Quando privados dos seus direitos, os colaboraduoesfestam g
organizagéao seu descontentamento

g) Existe preocupacado dos colaboradores na partillifaienacéo

h) Os colaboradores participam activamente em accéefomnacaqg
organizadas pela organizacao

i) A organizagdo proporciona expectativas de contaded aos
colaboradores

[¢)

a) O sistema de progressao de carreira na organizagéw questédo d
justica para os colaboradores
2. Apercepgao de b) A questdo da avaliacdo de desempenho é uma quastfioversa
justica entre colaboradores
c) O sistema remuneratério expfe desigualdades estraembros da
organizacdo
dos colaboradores d) Relacdo entre chefia e colaboradores
e) Representacbes dos colaboradores em relagéo aquisaos colega
tém do seu trabalho

organizacional

1°2]

Quadro 1 - Grelha de analise tematica aos contelidos deevistas aos colaboradores
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Veja-se a analise dos resultados obtidos no quesdpeito a dimensao da relacéo entre

o colaborador e a organizagao:

Para os trés primeiros indicadores, o da identifioados colaboradores com a
organizacédo, o da reputagédo da organizacao e eatlaacdo profissional, verificou-se
uma convergéncia de opinides nas respostas dobocatibres temporarios € nas

respostas dos colaboradores dos quadros:

Colaboradores «Como uma segunda casa, com bom ambiente de twabattom bons colegas e
temporarios amigos.» (N° 3)

«Muito bom, tanto a nivel humano como a nivel deatestruturas.»

(N°9)

«Sinto-me muito bem no meu local de trabalho. Tem lambiente de trabalho, sinto
que aquele local é a minha segunda casa, paradaépom ambiente, tenho bons
amigos e colegas la.» (N° 12)

Colaboradores
dos quadros

Quadro 2 — A identificacdo dos colaboradores com a orggéiaa

O quadro acima demonstra que a identificagcdo camganizacdo ndo é um fenémeno
visivel apenas nos colaboradores dos quadros. &tdsmerante um cenario em que a
reputacdo da organizacdo € posta em causa, ooxadabes temporarios assumem

igualmente uma postura de defesa activa da orggiuzgue representam.(ver quadro 3)

«Reajo bem, a ndo ser que sejam noticias caluniosdsamatorias.» (N° 1)
Colaboradores «Depende da noticia, se for para melhorias na esapmara maior satisfacdo do
temporarios cliente, pelos bons resultados obtidos, etc. Ag&ac muito boa, se a noticia for
negativa, farei tudo para ajudar a mudar o queegsd@lo.» (N° 2)
«Se forem boas noticias reajo bem, mas com algustezis no caso de serem noticias
Colaboradores sem veracidade.» (N° 9)
dos quadros «Conforme a noticia, se for caluniosa reajo mal, temtar mostrar que néo € verdade
o que foi dito.» (N° 12)

Quadro 3 - A preocupacao dos colaboradores com a reputi;aoganizacao

7

Para além disso, é importante notar que o reginmrataal ndo tem influéncia no

sentimento de realizagdo profissional como se atasb quadro 4.
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Colaboradores
temporarios

«Neste meu trabalho sinto-me motivado, com objestar cumprir.» (N° 3)

«Tendo em conta a minha experiéncia profissiorasg dizer que sim.» (N°5)

«E uma questio complexa. A realizagdo profissiabahnge inimeros factores e €
subjectiva. Apesar de ndo estar a trabalhar naefmegue me formei, reconheco que é
uma boa profisséo, sou bem remunerado e represemoinstituicdo de prestigio.
Neste sentido sinto-me realizado profissionalmer(fd° 6)

Colaboradores
dos quadros

«Sinto-me realizado profissionalmente.» (N° 10)

«Neste momento sinto-me realizada profissionalmeifi 9)

«N&o me sinto realizada, porque ha muitas out@asanas quais pudesse encontrar
maior satisfacao profissional, portanto, € uma @ieeapenas pessoal. Mas se centrar
a resposta apenas na area em que trabalho acttelnm®m, nessa sinto-me
realizada.» (N° 11)

«Sinto-me realizada profissionalmente. Actualmee&d muito complicado os
licenciados encontrarem trabalho na area. Sintoxmee privilegiada.» (N° 12)

Quadro 4 — O sentimento de realizacdo profissional dosbarkdores

N&o obstante, tanto os colaboradores temporario® @as colaboradores dos quadros

sentem-se realizados profissionalmente. No entanppeocupacdo em agir segundo as

regras e principios da organizacdo € mais visiusl trabalhadores temporarios. (ver

quadro 5)

Colaboradores
temporarios

«Cumpro sempre o meu horério de trabalho.» (...) «Cem todo o lado, ndo se
consegue estar sempre de acordo com toda a gentér §ue consigo interagir no
assunto em questdo de uma forma construtiva, semvssiva, expresso a minha
opinido. Se os superiores ndo se mostrarem dispagiavir opinides, nao digo nada e
faco tal e qual 0 que me pediram, pois sdo os sueEriores.» (N° 2)

«Sim, cumpro sempre o meu horario de trabalho.>JN°

«Costumo cumprir sempre 0 meu horario.» (N° 3)

«Sou sempre pontual, cumpro sempre o meu horariy.Sim, estou praticamente
sempre de acordo com as decisdes dos meus superi(yé 4)

«Sim, cumpro o meu horario. (...) Normalmente estempme de acordo com as
decisdes dos meus superiores.» (N° 5)

«Sim, sempre. Chego alguns minutos antes da miota de entrada e saio mais
tarde. Tento ser o mais possivel pontual. Istauinglpausa para pequeno-almogo e
para almoco. A pontualidade é bastante valorizadengonstra disciplina e empenho.
(...) Normalmente sim. Tenho um sentido critico muteesente, mas isso nao
significa que esteja em desacordo com as decis@eshdfia. Reflicto sobre as
decisfes tomadas e se possivel dou sugestdeseBam gera-se uma troca de ideias
interessante e produtiva. Raramente estou em desacom as decisées.» (N° 6)

Colaboradores
dos quadros

«Sim, costumo cumprir o horario.» (N° 9)

«Sim, cumpro sempre.» (N° 8)

«Sim, a entrada. No horario de saida por vezes dm@s a hora laboral (se for
necessario, fico). (...) Sim, estou sempre de acoodoos meus superiores.» (N° 11)

Quadro 5 - Os cumprimentos das regras e principios da ago por parte dos colaboradores
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E interessante notar que quanto a questdo dostigbgepropostos pela organizagéo,

verificou-se que o regime contratual ndo tem p¥spa-se a similitude das respostas

obtidas no quadro abaixo.

Colaboradores
temporarios

«E sempre bom, visto que as metas de mercado esifio complicadas, ha que
cumprir e fazer cumprir os objectivos.» (N° 3)

«Considero muito importante que essa mentalidatgjaemcutida. O sucesso da
empresa sera 0 nosso.» (N° 1)

«Sempre, € para isso que trabalhamos, para untiebjgrara a empresa ser sempre a
melhor.» (N° 2)

«E sempre importante ajudar a empresa onde estas@&los a dar andamento aos
objectivos.» (N° 4)

«Sim, porque se a empresa ndo conseguir atingibjestivos, nés é que sofremos as
consequéncias.» (N° 5)

«Claro. Se todos os colaboradores derem o maxins, @ objectivos alcangam-se
mais facilmente. Os colaboradores sdo como quepeltes da organizagdo que
representam. Se trabalham arduamente, os resubipdoscem e a imagem reflectida
para o exterior € positiva.» (N° 6)

Colaboradores
dos quadros

«Considero muito importante dado que o sucess@sisanempresa tem sempre a ver
com 0 nosso bom ou mau desempenho, todos contoBuirtiN® 9)

«Sim, acredito que todos temos de contribuir, @ & nosso futuro também depende
se a empresa atinge ou ndo os seus objectivosH0JN°

«Sim, é com trabalho realizado (individual e emigau que se consegue obter

objectivos.» (N°7)

«Sim, na minha opinido € muito importante que aresgatinja 0s objectivos para o

bem de todos.» (N° 8)

«Sim, é fundamental para o futuro da empresa.1 {\N°

«Acho muito importante ajudar a empresa atingisess objectivos. Os objectivos da

organizacao sao 0s nossos objectivos, se ndo gsricdravera consequéncias.» (N°

12)

Quadro 6 — Os colaboradores preocupam-se em atingir ogtblje proposto pela organizacéo

Quando questionados sobre a participacdo em adgdsrmacao organizadas pela

organizacdo constatamos que a organizacao apraseatpolitica discriminatoria nas

accoes de formacdo. Isto porque, embora existahammgeneidade nas actividades e

comportamentos dos trabalhadores temporarios eqdasros, perante ac¢bes de

formacao a organizacdo nao integra os trabalhademgsorarios nessas acc¢oes, veja-se

0 quadro 7, onde nenhum trabalhador temporariacgarti em accdes de formacao.
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Colaboradores
temporarios

N&o foram encontradas respostas para este indicador

Colaboradores
dos quadros

«Sim, sempre que possivel, tento estar sempreliaatiea» (N° 9)

«Sim, é importante para podermos melhorar o noabalho.» (N° 8)

«A empresa preocupa-se em dar-nos regularmenteafdorpara podermos melhorar
e estar actualizados. Preocupa-se com a concarémeoi isso tenta estar sempre
actualizada.» (N° 7)

«Sim, temos varias formag¢des anualmente, é umaadasteristicas da empresa, quer
que nés estejamos sempre a par da actualidadee @ nds sejamos competitivos,
por isso tantas formacdes, as vezes penso quesaisd» (N°10)

«Sim, sempre que ha, se tiver disponibilidade vaN®11)

«Sim, todos 0s anos participo nas accdes de foordg@mpresa.» (N° 12)

Quadro 7 — Participacdo dos colaboradores nas acc¢des mia¢ao da organizacéao

Todavia, embora a organizagdo demonstra uma distirgntre trabalhadores dos

quadros e colaboradores temporérios no que sesrafaccdes de formacao, note-se a

importancia atribuida ao futuro, ou seja, a comtiade dos colaboradores na

organizacdo. Temporarios e dos quadros convergenraspostas, demonstrando as

expectativas de continuar a trabalhar na mesmanizag#o, ndo tendo as accgoes de

formacgao peso nas decisdes de continuagdo dosocadimves, assim como o0 regime

contratual. (ver quadro 8)

Colaboradores
temporarios

«Sinto-me muito bem neste trabalho, (...) gostavaarie continuar a trabalhar neste
empresa, penso que existe essa possibilidade,oldoacom a minha chefia, podera
abrir uma vaga e eu passo a contrato directo cesme(N° 3)

«Sim, gosto de trabalhar nesta empresa, (...) seodunpdade se proporcionar e se
continuar a gostar do trabalho e todas as suasodas sim.» (N° 4)

«Sim, sinto-me bem, gosto de trabalhar nesta empfes) se me oferecerem boas
condi¢des contratuais vejo-me a trabalhar aquuhgd.» (N° 5)

«Confesso que h& dias em que ndo me sinto muitoebsdnquero ir para casa para
estar longe dali. Mas na maior parte do tempo smgobem. (...) Sim, vejo-me a
trabalhar nesta organizacdo no futuro.» (N° 6)

Colaboradores
dos quadros

«Sinto-me muito bem, gosto muito de trabalhar nestpresa. Sinto-me realizada
profissionalmente, (...) sem ddvida nenhuma, ndo re@ \a trabalhar noutra
empresa.» (N° 9)

«Sim, gosto do local onde trabalho, tem um bom antbide trabalho, (...) sim, vejo-
me a trabalhar neste organizacdo, no entanto, ambidesempenhar novas funcdes.
Sinto que ainda tenho muito para dar a esta empr@sag)

«Depende dos dias, existe dias que me sinto bemagtos ndo. (...) Sim, ndo me
vejo noutra empresa futuramente, o mercado deltmbvgio esta facil e ndo posso
arriscar. Este é um trabalho que tenho garant&iim penso em sair, apenas tenho pena
de ndo me incumbirem de realizar e aprender nevafas.» (N° 7)
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«Sinto-me bem nesta empresa, sinto-me realizadsgomalmente, ndo vejo porqué
sair, se esta empresa até a data me faz sentis ffn10)
«Sim, sinto-me bem nesta empresa, ndo vejo porgdéams» (N° 11)

Quadro 8 — Expectativas dos colaboradores em continuargenzacéo

No que concerne a dimensédo da percepcao de jostjgaizacional dos colaboradores,

as respostas obtidas sdo mais dispares, o queteadi@luralidade de representacdes de

justica. Contudo, essa percepcdo € permanentenceni®cada quando colocados

perante cenarios controversos como sao 0s casdamento interno ou externo e

de progressao de carreira, como se pode ver noajabdixo.

Colaboradores
temporarios

«Injusto claro, visto que existe mais pessoas gt&#ex mais tempo e que ainda ndo
estdo nos quadros da empresa (...), considero otaswnto externo ma opcao, a
empresa devia ter mais atengdo aos seus colabesathbernos, preocupar-se mais
com as suas carreiras.» (N° 3)

«Injusto, a empresa devia preocupar-se em dar maler ao trabalho dos
colaboradores mais antigos em vez de promover laba@adores que estdo a menos
tempo na empresa. (...) Nao acho correcto, pois $ertcégonarios com qualificacdes
e experiéncia necessaria para o cargo e com maitéade de trabalhar, porqué
contratar de fora? Para poder contratar atravésndeempresa de trabalho temporario
e poder descarta-lo a qualquer altura sem quatipeerde restricdo? N&o concordo
minimamente, pois se a pessoa se esforca, tralthanstra empenho, tem de ser
recompensado.» (N° 2)

«Acho injusto, deve-se premiar sempre todos osigsiohais que se esforcam e
desempenham com competéncia a funcéo, independanttena qualificacdo. Por ter
mais qualificacdes nao quer dizer que desempentiaomas funcbes, e que tem
direito a ser promovido s6 por ter mais qualifi@gd...) Eu penso que antes deve-se
recorrer ao recrutamento interno para a vaga diacl@ se ndo existir ninguém a
nivel interno com o perfil desejado é que se recao recrutamento externo. Se nao
for desta forma, acho muito mal ser uma pessoarexte ocupar a fungéo de chefia
com pessoal interno capaz de desempenhar essa f(igd 1)

«Acho justo porque os critérios de selec¢do sdioides pela empresa e ajustados as
necessidades. Muitas vezes, o esforco ndo é tudoecEssario que as pessoas
evoluam e que inovem. Nesta empresa, existe melitee gorofissional mas demasiado
“acomodada”.» (N° 5)

«Acho injusto, uma vez que as qualificacdes ndo Is@is importantes que a
experiéncia e esforco de um trabalhador. Por datto, poderia haver uma grande
diferenca em termos de qualificacdo, nesse caserijpodchar menos injusto, mas
nunca justo.» (N°4)

«E uma questio complexa. Hoje em dia, em termoériges, um posto de trabalho é
inseguro e precério, estejamos efectivos ou n&oispo valoriza-se muito o esforgco e
a dedicacdo. Mas ndo é suficiente ser esforcadabalhador, h4 que desempenhar
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bem as funcdes, ser qualificado. O trabalhadorefieré aquele que consegue juntar
ambas as qualidades, ou seja, um trabalhador igadlif e dedicado. Na perspectiva
do trabalhador esforcado e profissional que estadia tempo na empresa e que vé o
outro tomar-lhe o lugar, é injusto. Mas se fizermosa analise imparcial e distante,
vemos que ndo € assim tdo injusto porque ambaalaiadores possuem qualidades
e trabalharam para as conseguir. E uma questdmmpeticio saudavel. (...) A
partida ndo concordaria com uma situacdo desseaémnas nao sou especialista em
recursos humanos. O recrutamento interno tem as \satagens e desvantagens,
assim como o recrutamento externo. A decisdo tersedgomada com base nessa
analise. Se fosse eu a decidir, optaria pelo raeremto interno porque € uma forma
de apostar nos recursos da casa e de mostrartcalmtho é recompensado.» (N° 6)

Colaboradores
dos quadros

«Acho injusto, cada vez mais a empresa valorizanqergra de novo e esquece-se dos
colaboradores mais antigos. (...) Se existe uma pessnpetente com capacidade de
chefiar dentro da empresa, julgo que ndo seriadidaenais correcta recorrer a um
recrutamento externo, seria uma grande injustiga g@am os colaboradores da
empresa que tém capacidade para desempenhar egda &undo sdo seleccionados.»
(N°7)

«Acho injusto, mas infelizmente esta é a realidaée,existe valoriza¢éo do esforgo e
do profissionalismo dos colaboradores. Neste mamegonem é novo e tem mais
qualificacbes é mais valorizado. (...) Nao concordeyem dar oportunidades aos
colaboradores internos de fazerem progressdo deirearse a empresa recorrer
sempre ao recrutamento externo, o que se verificatantemente, dificilmente havera
progressao de carreira, o que é injusto para gs&nté a mais tempo.» (N°8)

«Justo. Acho que as promocgdes nédo tém de ser dexidéempo de permanéncia na
empresa, mas sim as qualificagfes.» (N°11)

«Acho justo, se tens qualificagdes para ocupargarjuporqué ndo o promover. As
vezes nao basta o esfor¢o e o profissionalismecéssario conhecimento académico
para exercer determinadas funcdes.» (N° 12)

Quadro 9 — O sistema de progressédo de carreira e sua géccep justica organizacional

No que diz respeito a questdo da avaliacdo de gesdra prova que os trabalhadores

temporarios e os trabalhadores dos quadros mahilizacdes de justica e de injustica,

do que estd bem e do que esta mal, do que estdeced que esta errado, como se

constata nas respostas apresentadas no quadro 10.

Colaboradores
temporarios

«A empresa devia estar mais atenta aos empregadosliacdo de desempenho nem
sempre € a mais correcta. A empresa precisa apmfe avaliagcdo de desempenho.»
(N°3)

«N&o tenho qualquer tipo de avaliacdo, pois ediasfsitas apenas para pessoal
efectivo da empresa, os outros € como se ndossasti, mas gostava e acho que seria
muito bom para mim ter uma avaliacdo pois sO apsideria realmente provar o meu
valor.» (N° 2)

«A meu ver, a avaliagdo e os prémios de produtidddeveriam ser para os
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colaboradores da empresa e para externos. Oshaaloats temporarios executam
trabalhos importantes e é necessario que sejamp&asados” de alguma forma. Os
trabalhadores temporarios sdo vistos como extegnosicamente para trabalhar. E
necessario que sejam estimulados e avaliados3)(N°

Colaboradores
dos quadros

«Acho que o actual processo poderia ser melhorBdiste muitos problemas no
nosso sistema de avaliacdo de desempenho, exadiecées que ndo correspondem a
realidade, ha um critério muito pouco claro naiagab de desempenho.» (N° 7)

«E uma fachada. Existem “notas” que um operador, pelhor que seja, nunca
poderia tirar, porque essas sdo especificamenta par atribuidas a chefias e
administradores.» (N° 8)

«N&o existe avaliacdo de desempenho. A avaliacddedempenho ndo obedece a
critérios claros.» (N° 12)

Quadro 10— A avaliagdo de desempenho e a sua controvérsia

Por fim, verificou-se que tanto os trabalhadorespiararios como os trabalhadores dos

quadros apresentam percepcdes de justica disudbgtiando questionados sobre o

salério (ver quadro 11) e percepg¢Oes de justiggiaational quando questionados sobre

a relagcéo entre a chefia e os colaboradores (\asirqui2).

Colaboradores
temporarios

«Acho que estd muito mal. Nao ha critérios objestiseria um tema a rever, existem
muitas discrepancias entre fun¢des similares.» JN°

«Mau, para os contratados por empresas de trabeaimorario € mau, para pessoal
da empresa é mais ou menos, mas também tém végalias que nds trabalhadores
temporarios ndo temos.» (N° 2)

«Ingrato, ndo existe igualdade. Existe uma granserabancia entre os salarios dos
varios funcionarios.» (N° 5)

«Penso que talvez devesse ser repensado, tendo omta @ prestacdo e
disponibilidade de certos trabalhadores.» (N° 4)

Colaboradores
dos quadros

«Em alguns casos injusto e desfasado, tém algsituegdes eu ficaram paradas no
tempo, principalmente com os colaboradores que est&mpresa a mais tempo.» (N°
9)

«Deveria de existir uma tabela salarial de acoado as fun¢des de cada trabalhador,
dado que na minha organizacdo empresarial € ipakistexiste uma desigualdade
salarial.» (N° 7)

«Pagam muito bem aos administradores, pagam bewmera yem da concorréncia e
pagam mal a quem ca esta ha muitos anos. Existeguamae injustica em termos
salariais.» (N° 8)

«O sistema remuneratério da organizacdo é injestisfe muitas pessoas a ganhar
bem sem fazer nada, e outras a trabalhar muito,fengdes de responsabilidade mas
a ganhar muito mal.» (N° 12)

Quadro 11— O sistema remuneratorio da organizacéo
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Colaboradores
temporarios

«A minha chefia é boa, dentro dos possiveis.» JN° 2

«Considero a chefia boa, existe a vontade parafesamimos sempre a nossa opiniéo.
Preocupam-se e sdo compreensivos. Existe umaoetagiio boa.» (N° 1)

«Na minha opinido a minha chefia é constituidarpoito bons profissionais.» (N° 3)
«Chefia directa € presente, com um método orgamjzagie partilha toda a
informacéo necessaria para se realizar um bomlii@lea disponibilizando ajuda e
formacao.» (N° 4)

«Autoritaria, impulsiva, compreensiva e flexivelN$ 5)

«Competente, profissional, acessivel, descontsa{th.6)

Colaboradores
dos quadros

«Equilibrada, supervisiona, mas da liberdade enaumbia.» (N° 10)

«Inteligente, liberal, compreensiva mas por vezssipa demais.» (N°9)

«A minha chefia por vezes é dificil explicar e exptgumas ideias. Podia ser mais
acessivel.» (N° 7)

«Considero a minha chefia muito acessivel.» (N° 8)

«Informal, bastante cooperativa, delega trabalm faxilidade, ..., boa.» (N° 11)

«A minha chefia é presente, autoritaria, de famihanicacéo, exigente.» (N° 12)

Quadro 12— Relacéo entre chefia e colaboradores
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Capitulo Il

Conclusao
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1. Conclusées finais

Findo do trabalho de investigacdo quanto a recdlasgamento e analise dos dados
extraidos das analises documental e de contelioe;nca agora fazer uma interpretacéo

das conclus0es retiradas dessas analises e ves#ies hipoteses se confirmam ou nao.

Ao longo desta dissertacao apresentou-se o papieadalho temporario na estratégia
das organizacfes, a importancia dos comportamel@asdadania organizacional na
sobrevivéncia das empresas e a influéncia que tecgusrganizacional tem nos

comportamentos de cidadania organizacional.

Perante estas tematicas a minha dissertacéo tdatbanstrar de que modo o regime
contratual tem influéncia nas percepcdes de justd@s colaboradores, e
consequentemente na adop¢ao ou ndo de comportanaentaladania. Para tal avancei

com as seguintes hipodteses:

H1l. Os colaboradores em regime contratual permtanedoptam mais
comportamentos de cidadania organizacional do gueotaboradores em

regime contratual temporario.

H2: Tanto nos colaboradores com vinculo contraperimanente e vinculo
contratual temporario apresentam percepcoes decgugrocedimental,

distributiva e interaccional.

Na minha primeira hipotese tentei perceber se tbomdores em regime contratual
permanente adoptam mais comportamentos de cidadagamizacional do que os
colaboradores em regime contratual temporario, uezaque na mesma organizacao
encontramos colaboradores a desempenhar as mesmgded, no entanto com

condicOes contratuais diferentes.

64



Todavia, ap0s a anadlise dos resultados obtidodworge que a hipotese nimero um
nao se confirma, ou seja, 0 regime contratual o influéncia na adopgcao dos
comportamentos de cidadania. Por outras palavrasfrabalhadores temporarios
também adoptam comportamentos de cidadania orgamzh Os trabalhadores
temporarios até se evidenciaram dos trabalhade®subhdros na preocupacdo em agir
segundo as regras e principios da organizacdo quastevidente nos colaboradores
temporarios. Mas quando questionados sobre atwgiobjectivos propostos pela
organizacao constata-se uma similitude nas respastde a preocupacdo em alcancar
0s objectivos é inquestionavel. Assim como exist& lhomogeneidade nas respostas
obtidas sobre o sentimento de realizagédo profiatierde defesa da organizagéao, onde
tanto os colaboradores temporarios e os colabaradims quadros se sentem realizados

profissionalmente e adoptam atitudes de defesagdaiaacao.

No entanto, quando analisada a participacdo emeaadd formagcao organizadas pela
organizacdo verificamos que a organizacdo apressngatitude discriminatéria nas
accoes de formacéo. Isto porque, embora os coldr@s desempenhem as mesmas
funcdes, perante accdes de formacdo a organiza§édoinmtegra os trabalhadores
temporérios nessas accdes. Todavia, embora a pagdoi demonstra uma distincdo
entre os colaboradores dos quadros e colaboratiemgsorarios no que se refere a
accoes de formacao, note-se a importancia atricaod@turo, ou seja, a continuidade
dos colaboradores na organizacdo. Temporarios guimbos convergem nas respostas,
demonstrando as expectativas de continuar a ti@baéhmesma organizagao, nao tendo
as accgoOes de formacao peso nas decisdes de cgabmd@s colaboradores, assim como

0 regime contratual.

Na segunda hipétese o objectivo é tentar compreessigantos os colaboradores com
vinculo contratual permanente como aqueles comuldncontratual temporario
apresentam percepcdes de justica procedimentaipdis/a e interaccional, visto que

existe no mesmo local de trabalho colaboradoresammdicdes contratuais distintas.

Apo6s a andlise dos resultados obtidos conclui-seaghipétese niumero dois confirma-
se. Deste modo, tanto os colaboradores com vincoidratual permanente como
aqueles com vinculo contratual temporario apresengagercepcdes de justica

procedimental, distributiva e interaccional. Noagnb, no que concerne a dimensao da
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percepcdo de justica organizacional dos colaboead@s respostas obtidas sdo mais
dispares, o que reflecte a pluralidade de repragées de justica. Contudo, essa
percepcdo € permanentemente convocada quando dmdocperante cenarios
controversos como sao 0s casos do recrutamentadnbe externo e de progressdo de
carreira. Quanto a avaliacdo de desempenho pravasjeolaboradores temporarios e
os colaboradores dos quadros mobilizam no¢desdliegue de injustica, do que esta
bem e do que estd mal, do que esta certo e dostiuereado. Porém, verificou-se que
tanto os colaboradores temporarios como os coldbmra dos quadros apresentam
percepcdes de justica distributiva quando questiomaobre o salario. E interessante
constatar que ambos o0s colaboradores apresentansen percepcao de injustica
relativamente & politica salarial. Contudo, quagdestionados sobre a relacdo entre a
chefia e os colaboradores, percepcao de justieeantional, as respostas de ambos os

colaboradores sdo de bom relacionamento com aachefi

Assim, conclui-se que o vinculo contratual néo tefituéncia nos comportamentos de

cidadania, bem como nas percepc¢oes de justicaotisocadores.

Termino assim um processo longo mas que me peraplicar as bases de trabalho
apreendidas ao longo destes anos de estudo. N&o jpesxar de referir que na
realizacdo desta dissertacdo deparei-me com atthstadculos, como foi 0 caso de nao
ter autorizacdo das empresas para realizar enfgyisesta-me agradecer aos
colaboradores da empresa X que se disponibilizapama responder as minhas
perguntas.

Tenho consciéncia que esta dissertacdo tem muiiériengue pode ser desenvolvida,
no entanto devido a falta de colaboracéo das esmpreste foi 0 material que consegui
recolher. A minha intencéo inicial era realizarrevistas a mais empresas para poder
ter mais matéria para trabalhar, o que néo foiipekslevido a disponibilidade das
organizacfes e a minha disponibilidade de tempoisBo, a metodologia escolhida foi
0 estudo de caso e saliento que € um estudo qualitando quantitativo. Perante isto,
tenho consciéncia que muito ainda se pode fazemaabe ficard para uma tese de

doutoramento.
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No entanto a importancia deste trabalho de invasdig cientifica prende-se ndo s6 com
a possibilidade de aprofundar conhecimentos, deollés e alargar métodos e técnicas
de trabalho mas, sobretudo, por simbolizar o fegham ciclo. Aqui fica entdo o meu

contributo para as ciéncias do trabalho.
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