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RESUMO

O presente estudo analisa a motivacao, a satisfacdo e o0 comprometimento organizacional
dos colaboradores de um grupo farmacéutico sediado na Regido Auténoma dos Agores.
Os resultados evidenciam que niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho influenciam
positivamente a motiva¢do e o comprometimento dos profissionais. Fatores como o
reconhecimento, a relagdo com a chefia e as oportunidades de desenvolvimento
revelaram-se determinantes para o bem-estar ¢ o envolvimento dos colaboradores.
Conclui-se que a valorizacdo humana e a criagdo de um ambiente de trabalho positivo sdo
essenciais para potenciar a motivacao e refor¢ar o vinculo organizacional no contexto

farmacéutico.
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ABSTRACT

This study analyses the motivation, job satisfaction, and organizational commitment of
employees working in a pharmaceutical group based in the Azores. The results show that
higher levels of job satisfaction have a positive influence on employees’ motivation and
commitment to the organization. Factors such as recognition, relationships with
supervisors, and opportunities for professional development proved to be key
determinants of employee well-being and engagement. It is concluded that human
appreciation and the creation of a positive work environment are essential to enhance

motivation and strengthen organizational commitment within the pharmaceutical context.

Keywords: Azores; Job satisfaction; Motivation; Organizational commitment;

Pharmaceutical sector.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

A motivacao, a satisfacdo e o comprometimento estdo ligados intrinsecamente ao sucesso
de uma organizagdo. No setor farmacéutico, caracterizado por um elevado nivel de
exigéncia, constante inovacdo e um mercado altamente regulado, esses fatores assumem
uma importancia ainda maior. A capacidade de manter uma equipa de trabalho motivada,
satisfeita e comprometida ¢ um fator estratégico que impacta diretamente na qualidade
dos servigos prestados, na produtividade e na competitividade de uma empresa (Gregorio

e Velez Lapao, 2012).

A motivagdo no trabalho tem sido alvo de estudo, especialmente no que concerne ao
reconhecimento, condi¢cdes de trabalho, e oportunidades de desenvolvimento
profissional. Por seu lado, a satisfagdo no ambiente profissional ¢ frequentemente vista
como reflexo de condi¢des adequadas, equilibrio entre expectativas e realidade, além de
um ambiente organizacional positivo. Por Gltimo, o comprometimento organizacional
representa o grau de envolvimento emocional e profissional do colaborador com os

objetivos e valores da organizagdo, sendo essencial para a retencdo de talentos.

Para Oliveira (2004), o trabalho, que representa um aspeto fundamental na vida de
cada individuo, a par da satisfagdo pessoal, sdo dois aspetos que conjugados determinam
a qualidade das nossas vidas. Neste sentido, compreender os fatores que impulsionam o
envolvimento dos profissionais torna-se essencial para garantir ndo apenas o sucesso das
organizagdes, mas também a disponibilizagdo de produtos e servigos de elevada
qualidade, capazes de responder com eficdcia as necessidades de satide e bem-estar da

populagao.

Receber reconhecimento pelo trabalho realizado, ¢ um dos fatores que a comunidade
cientifica atribui maior preponderanica, no que concerne a sua ligagdo com a satisfacdo e
motivagdo profissional do individuo que, ao sentir-se reconhecido, sente-se 1util e
admirado no seu trabalho (Dejours, 2000). A consulta da literatura permite-nos entender
que, os trabalhadores motivados e satisfeitos sdo mais capazes de corresponder ao tipo de
funcdes que ¢ suposto desempenharem. Como tal, € pertinente assumir que, a semelhanca
da relevancia que assume para os proprios trabalhadores, a satisfacdo profissional
constitui um importante fator tanto para a estrutura como para o funcionamento de

qualquer tipo de organizacao (Alcobia, 2001).



Neste contexto, todos os aspetos anteriormente abordados tém vindo a suscitar o
interesse na elaboragdo de varios estudos, nas ultimas décadas. Contudo, existem ainda
poucos estudos realizados que abordem a satisfagdo profissional dos profissionais de

farméacia comunitaria.

Sendo assim, o presente estudo pretende investigar as relagdes entre motivagao,
satisfacdo e comprometimento organizacional no contexto especifico do setor
farmacéutico, analisando como esses fatores interagem e influenciam o desempenho e a
retengdo de talentos. Para isso, foi feito um inquérito a colaboradores de um grupo
farmacéutico que prestam o seu trabalho em farmécias comunitarias na Regido Auténoma

dos Acores.

Numa primeira fase do presente estudo, serd apresentado um enquadramento tedrico
resultante da revisdo de literatura (Capitulo II). Em seguida, destina-se a descri¢cdo da
recolha dos dados e a analise empirica (Capitulo III). Por fim, reserva-se a interpretagao

dos resultados, conclusdes e referéncias as limitagdes do estudo (Capitulo IV).



CAPITULO II - REVISAO DE LITERATURA

2.1 A Farmacia comunitaria

A Farmdcia comunitdria, ¢ um local de prestacdo de cuidados de satide de enorme
acessibilidade a populagdo, de elevada diferenciagcdo profissional e técnico-cientifica,
onde o principal objetivo ¢ assegurar e prestar cuidados de saude aos utentes, com a mais

alta qualidade (Santos, et al., 2009; Fernandes, et al., 2014; Gregorio, 2011).

E nas farmacias comunitarias que os medicamentos sdo entregues aos utentes, quer
seja por prescricao médica, por regime de automedicacao ou sob orientagao farmacéutica,
garantindo a sua correta utilizagdo e assim minimizando os riscos associados a sua
administracdo e principalmente a morbilidade e mortalidade associadas aos

medicamentos (Santos, et al., 2009).

Nos Acores, existem atualmente 53 farmécias (Associa¢do Nacional das Farmadcias,
2025), distribuidas por todas as ilhas do arquipélago o que permite considera-las como
postos avancados de satide ao servigco da comunidade, fundamentais para a satide publica,
pelos contributos que podem oferecer a muitos niveis sendo exemplos disso a educacdo

para a saude, a monitorizag¢ao e o acompanhamento dos doentes (Santos, et al., 2009).

A atividade deste setor ¢ enquadrada por legislacdo propria, baseada na ideia de que
se trata de uma area de interesse publico e, consequentemente, de um elemento

fundamental do sistema de saude.

2.2 Os profissionais de farmacia comunitaria

Os profissionais de farmécia comunitaria, em Portugal, subdividem-se em trés principais
categorias: farmacéuticos, técnicos de farmacia e técnicos auxiliares de farmacia

(Fernandes, et al., 2014).

Os farmacéuticos e os técnicos de farmacia desempenham intiimeras fungdes no
contexto de farmécia comunitdria, entre as quais se destacam a preparagdo de
medicamentos e a participacdo em todo o seu circuito, desde a aquisi¢do e rece¢ao até ao
armazenamento e distribuicdo, aplicando o mesmo aos restantes produtos de saude e
medicamentos ndo sujeitos a receita médica. Outra funcdo de particular relevancia

consiste no aconselhamento prestado, tanto aos utentes como a outros profissionais de



saude, no que diz respeito ao uso correto do medicamento entre outros aspetos. Estes
profissionais, ainda contribuem para a promogao da satide e prevencdo de doencas bem
como o seu envolvimento em atividades de ensino e investigacao cientifica (Fernandes et
al., 2014; Forum Educacional da Associacdo Portuguesa de Estudantes de farmacia

[APEF], 2012).

Nos dias de hoje, ¢ cada vez mais importante a necessidade de diferenciagdo entre a
profissdo de farmacéutico e das demais na farmacia, uma vez que existem cuidados de
saude que s6 o farmacéutico consegue prestar, pois s ele possui as valéncias necessarias
para prestar um servigo de qualidade a um utente (APEF, 2012). Ademais, os
farmacéuticos possuem atribui¢des especificas, como a obrigatoriedade da sua presenca
na farmdcia e possibilidade de exercerem fungdes de direcdo técnica, algo que ndo ¢

permitido aos técnicos de farmécia (Fernandes, et al., 2014).

Os técnicos auxiliares de farmacia, para poderem dispensar medicamentos ao publico
necessitam de dispor de uma carteira profissional, registada no INFARMED, IP
(Autoridade Nacional do Medicamento e Produtos de Saude), que ¢ a entidade reguladora
responsavel pela supervisdo e regulamento de todos os sectores relacionados com o
medicamento, ou na ACSS, I.P. (Administra¢ao Central do Sistema de Saude), de acordo

com a legislag@o da pratica farmacéutica (Fernandes, et al., 2014).

Embora seja evidente a necessidade de distinguir as diferentes categorias
profissionais que exercem fun¢des numa farmacia, ¢ igualmente essencial reconhecer que
apesar das suas especificidades, todas desempenham um papel complementar na
prestacdo de cuidados farmacéuticos. A colaboragdo entre todos contribui para um
aconselhamento mais completo e uma informagao mais rigorosa ao utente, promovendo
o uso racional, seguro e eficaz do medicamento. Desta forma, este trabalho conjunto
traduz-se na melhoria na qualidade do servigo prestado refor¢ando a confianga dos
utentes, cooperando para a promog¢ao da saude publica e para o aumento da qualidade de

vida das populacdes (Fernandes, et al., 2014).

2.3 Motivac¢ao no trabalho

De acordo com Fonseca (2009) a motivagdo no ambiente organizacional ¢ um dos

principais fatores que influenciam o desempenho e satisfacdo dos colaboradores numa



empresa. A motivagao ¢ crucial para o sucesso e para obtencdo de vantagens competitivas

em qualquer organizagao.

O termo “motivagdo” vem do latim “motivus” que remete a ideia de movimento, ou
seja, aquilo que impulsiona o comportamento de um individuo para atingir elevados
niveis de performance (Mann, 2006). A motivacdo pode ser compreendida como um
conjunto de forgas internas e externas que estimulam os individuos a agir em dire¢do ao
alcance de metas e objetivos. Contudo, ¢ importante entender que nem todas as pessoas
se motivam pelas mesmas razdes. Cada individuo tem necessidades, valores e objetivos
diferentes. Deste modo, uma das principais dificuldades das organizagdes ¢ perceber o
que realmente motiva os seus colaboradores. No caso do setor farmacéutico essa
dificuldade pode ser ainda maior devido a diversidade de fung¢des (desde técnicos a
farmacéuticos), hordrios exigentes e pressao constante para prestar um atendimento de

exceléncia.

De acordo com alguns autores, tais como Fonseca (2009) e Mann (2006), a motivagao
ndo pode ser “dada” a um individuo. O que as empresas podem fazer ¢ criar um ambiente
que estimule esse estado interno, ou seja, proporcionar condi¢des que estejam alinhadas

com os objetivos pessoais e profissionais dos seus colaboradores.

Christensen (2002) e Herzberg et al. (1959), defendem também que a motivagdo
depende do ambiente envolvente, dividindo os elementos que a influenciam em grandes
dois grupos: fatores intrinsecos ¢ fatores extrinsecos. Os fatores intrinsecos dizem
respeito aqueles induzidos por impulso interno, ou seja, o contexto de trabalho, realiza¢ao
pessoal ou até mesmo progressdo de carreira e crescimento, enquanto os fatores
extrinsecos sdo aqueles que dizem respeito ao ambiente de trabalho, que incluem os

salérios, as condigdes fisicas de trabalho ou as politicas e procedimentos.

Ja Abraham Maslow, no seu artigo “A Theory of Human Motivation" (1943) estudou
a motivacao e concluiu que as necessidades humanas estdo organizadas numa hierarquia
de cinco niveis: as necessidades fisiologicas, que dizem respeito as necessidades basicas
como o sono, alimentagdo e abrigo, as necessidades de seguranca que se referem a
protecdo contra perigos, estabilidade no emprego e condi¢des de trabalho seguras, as
necessidades sociais, que sdo as necessidades das relagdes interpessoais, pertenca a

grupos e interagdo com colegas de trabalho, as necessidades de estima que estdo



relacionadas ao reconhecimento, respeito, confianga e status dentro de uma organizagdo
e por fim as necessidades de autorrealizacio que refere-se ao desenvolvimento pessoal,

crescimento profissional e alcance do potencial méximo.

Maslow nesta teoria sobre a motivagdo sugere que os empregadores devem identificar
em que nivel da hierarquia os seus colaboradores se encontram e criar condi¢des para que
as suas necessidades sejam satisfeitas, promovendo assim maior envolvimento e
satisfagdo no trabalho. No contexto farmacéutico isto pode traduzir-se em oferecer um
ambiente de trabalho seguro e estavel, incentivar o espirito de equipa entre colegas,
valorizar o conhecimento técnico e reconhecer o desempenho individual. Ao alinhar as
politicas da organizacdo com as necessidades dos profissionais, € possivel promover uma

maior motivacao, satisfacdo e envolvimento no trabalho.

Aplicando a teoria da hierarquia de Maslow, Mota (2009) conclui que os individuos
estdo em evolucdo constante, pois estes tendem a desenvolver-se em concordancia com
as suas necessidades. Assim sendo, ¢ possivel considerar que o trabalho e o seu ambiente
conseguem satisfazer uma ampla série de necessidades do ser humano, desde as
necessidades basicas até as secundarias e por fim, a autorrealizacdo. Considera assim que
esta teoria alude que as necessidades que sdo sentidas pelo Homem, ou seja, as razdes que

levam aos individuos a agir, estdo na origem da motivacao (Mota, 2009).

Por outro lado, Bueno (2002) e Bohrer (1981) atribuem pontos negativos a teoria de
Maslow, apontando limitagdes na sua aplicacdo pratica e concetual. Bueno (2002) destaca
a dificuldade de operacionalizar a hierarquia proposta na gestdo das necessidades
humanas e a impossibilidade de padronizar o comportamento individual. Enquanto
Bohrer (1981) questiona a validade e a rigidez da hierarquizacdo das necessidades,
argumentando que o valor e a importancia atribuidos a cada nivel podem variar

significativamente entre os individuos.

No entanto, apesar destas e outras criticas a teoria de Maslow, ¢ importante referir
que esta teve um impacto consideravel na area da motivagdo, continuando a ser uma das
mais referenciadas e influentes na compreensdo do comportamento de um individuo

numa organizagao.



Em suma, o principal desafio das organizagdes ¢ encontrar o equilibrio entre os
fatores internos e externos, criando um ambiente de trabalho onde os colaboradores se
sintam valorizados, realizados e motivados a contribuir de forma ativa para os objetivos

da empresa.
2.4 Satisfacao no Trabalho

A satisfagdo de um modo geral ¢ interpretada como um sentimento de felicidade em
relagdo a algo ou alguém. No ambito do trabalho, a satisfacdo, de acordo com Clark e
Oswald (1996) expressa o nivel em que alguém se sente positivamente ou negativamente
relativamente ao seu trabalho e exige uma avaliagdo subjetiva em relagdo a determinados
fatores, nomeadamente o salario, a autonomia, o prestigio ocupacional, a supervisao, as
oportunidades de promogao e as relagdes no local de trabalho. (Vieira et al, 2023). Algo
que Newstorm (2007) também defende, pois refere-a como “um conjunto de sentimentos
e emocgdes favoraveis ou desfavordveis com os quais os colaboradores veem o seu

trabalho.”

A satisfacdo no trabalho ¢ um tema que tem vindo a ser estudado em diferentes areas
profissionais nas quais se incluem os profissionais de farmacia comunitaria, bem como
outros profissionais de saude como médicos, enfermeiros, técnicos de diagnostico e

terapéutica, entre outros (Buddeberg-Fischer et al., 2011).

Para Cunha et al. (2007), o estudo da satisfacdo no trabalho pode ser agrupados em

trés modelos de investigacao:

e Modelo centrado no individuo: “joga-se” com as caracteristicas
individuais de cada individuo procurando identificar os efeitos que se ligam a

satisfacdo e o que o torna mais ou menos satisfeito;

e Modelo centrado nas situagdes: analisa-se a relacdo entre o ambiente de

trabalho e o grau de satisfagdo dos colaboradores;

e Modelo centrado nas interagdes: estuda-se a relagdo entre o ambiente de
trabalho e satisfagdo, tendo em conta o equilibrio entre fatores individuais e

organizacionais.

Segundo McShane e Glinow (2009) a satisfacdo no trabalho, ¢ provavelmente a

atitude mais estudada em comportamento organizacional. E uma avaliacdo das



caracteristicas percecionadas do trabalho, do ambiente laboral e das experiéncias
emocionais vivenciadas pelos trabalhadores. Com efeito, funcionérios satisfeitos tém uma
avaliagdo favoravel dos seus empregos, baseada nas suas observagdes e experiéncias
emocionais. A satisfagdo no trabalho ¢ entendida como um conjunto de atitudes sobre
diferentes aspetos do emprego e do contexto de trabalho, por exemplo uma pessoa pode
gostar dos seus colegas de trabalho, mas ndo estar satisfeito com a carga de trabalho.
Assim, na perspetiva organizacional, a pesquisa cientifica tem vindo a comprovar que a
satisfagdo profissional pode ter influéncias no comportamento dos trabalhadores que

acabam por ter consequéncias no funcionamento das organizacdes (Spector, 1997).

Os primeiros investigadores a sugerir que a teoria da satisfacdo tem implicagdes
importantes na produtividade e eficacia organizacional foram McGregor (1960) e Likert
(1961). A satisfacao influencia a forma como alguém desenvolve o seu potencial face aos
objetivos organizacionais e se relaciona com os seus colegas. A transmissdo dos seus

sentimentos em relag@o ao trabalho ¢ preponderante para entender o seu comportamento

individual. (Akerlof, Rose e Yellen, 1988 et al).

Em 1947, Taylor, mencionava a satisfacdo como “uma atitude relativa a filosofia do
trabalhador acerca da cooperacdo com a geréncia da sua visdo dos seus proprios
interesses” e declarava que o salario era um dos aspetos fundamentais para a
produtividade dos trabalhadores. Mais tarde, realizaram-se estudos que viriam a
comprovar que o saldrio ndo era considerado um aspeto capital para a satisfacdo no

trabalho (Martins & Santos, 2006; Fernandes et al., 2014).

Uma das teorias utilizadas para compreender a satisfacao no trabalho, foi a Teoria da
Expectancia, em 1964 por Vroom, afirmando que o alcance da satisfagdo se relacionava
com varidveis situacionais e de personalidade e concluia que a satisfagdo profissional era
uma reagao antecipada por parte do trabalhador, a um resultado espectavel que o mesmo
espera atimgir. (Martins & Santos 2006; Fontes, 2009). Porém, em 1976 esta teoria viria
a ser criticada por Locke, pois considerava este modelo tedrico desajustado, afirmando
que tinha apenas em consideracdo a explicag@o de efeitos expectaveis em detrimento dos

efeitos inesperados (Locke, 1976).

A teoria das necessidades também foi utilizada para estudar a satisfacdo no trabalho.

Maslow (1943) acredita que as pessoas sdo motivadas por necessidades ndo satisfeitas,



desde necessidades fisiologicas, seguranga, sociais, estima até necessidades de

autorrealizagao.

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1987, 1959) foi igualmente fundamental para
estudar a satisfacdo no trabalho. Esta caracteriza os fatores de trabalho como fatores
motivadores, que podem aumentar a satisfacao no trabalho, ou fatores higiene, que podem
aumentar a insatisfacdo. Os agentes associados a satisfagdo no trabalho sdo a realizagao,
o reconhecimento, as caracteristicas do trabalho, o nivel de responsabilidade, e por fim,

as oportunidades de crescimento dentro de uma organizagao.

Sdo diversas as consequéncias da insatisfacdo no trabalho, contudo podem ser
sistematizadas em quatro principais fatores de acordo com o modelo EVLN (Exit-Voice-
Loyalty-Neglect). Inicialmente proposto por Hirschman (1970) na sua obra Exit, Voice
and Loyalty completo por Caryl E. Rusbult com a adi¢do do efeito negligéncia (Neglect).
Deste modo, Exit (Saida) refere-se a possibilidade de a insatisfagdao no trabalho conduzir
um individuo a abandonar a organizagdo, transferir-se para outra unidade de trabalho no
seio da empresa ou, pelo menos, tentar afastar-se da situagdo insatisfatoria. Voice (Voz),
¢ a tentativa de alterar o status quo, assim sendo, ao invés de evitar uma situagdo
insatisfatoria (Exit), o colaborador envolve-se em comportamentos, por vezes,
contraproducentes para chamar a atencdo e forcar mudancas na organizacdo. Loyalty
(Lealdade) foi inicialmente entendida como um fator que determinava se a pessoa
escolheria a saida ou a voz e passou a ser descrita como um resultado: os funciondrios
que denotam um padrdo de lealdade com a organizacdo respondem a insatisfacdo
aguardando pacientemente, muitas vezes em siléncio, que o problema seja resolvido por
si s6 ou por outros. Neglect (Negligéncia), por sua vez, leva o individuo a reduzir o seu
esforco no trabalho, prestar menos aten¢do a qualidade com prejuizo ao nivel da
assiduidade e pontualidade. Geralmente ¢ considerada uma atividade passiva que tem

consequéncias negativas para a organizagao a longo prazo. (McShane & Glinow, 2009)

A satisfagdo no trabalho ndo se limita apenas a melhorar os comportamentos laborais
e a satisfacdo dos clientes. A satisfacdo no trabalho constitui igualmente uma questdo
ética que influencia a reputagdo da organiza¢ao na comunidade. Com efeito, em diversos
paises os trabalhadores acompanham atentamente as classificacdes das melhores
empresas para trabalhar, o que demonstra que a satisfacdo dos colaboradores ¢ uma
virtude que confere um capital de confianca consideravel aos empregadores. A satisfacao

no trabalho manifesta-se como um elemento fulcral para compreender o comportamento
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organizacional, uma vez que reflete ndo so as percegdes individuais sobre o trabalho, mas
também as relacdes interpessoais e o ambiente laboral. Assim, compreender e gerir a
satisfacdo dos colaboradores ndo ¢ apenas uma questao de bem-estar individual, mas uma
condi¢do estratégica para a produtividade, a eficicia organizacional e a construcdo de

ambientes de trabalho mais saudaveis e sustentaveis. (McShane & Glinow, 2009).

Em suma, a complexidade desta temdtica deve-se ao facto de a satisfacdo ser um
conceito multidimensional e de estar associado a varios aspetos do trabalho. Nesse
contexto, o seu conceito ¢ dificil de definir uma vez que est4 associado a maneira de ser

de cada individuo.

2.5 Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional vem complementar a motivagdo e satisfacdo no
trabalho. Muitos investigadores referem que tem um papel fundamental nas organizagdes
pois esta ligado a importantes fatores relacionados com o trabalho como a rotatividade de
funcionarios, o absentismo e o desempenho (Mowday et al., 1979, Walton, 1985). E
outros mencionam como a for¢a de identificacdo e envolvimento com uma organizagado
(Brown, 1969). O comportamento organizacional tem trés componentes fundamentais
para estes autores, como a forte crencga nos objetivos e valores da organizagdo, a vontade
de exercer um esforco considerdvel em nome dela e a forte intencdo ou desejo de

permanccer na empresa que s¢ encontram.

Becker (1960), foi um dos primeiros autores a definir o comprometimento
organizacional, introduzindo a chamada “side-bet-theory” (teoria das apostas colaterais),
segundo esta teoria, o comprometimento de um individuo para com a organizacao resulta
dos investimentos acumulados ao longo do tempo, ou seja, funciona como “apostas” que

o individuo faz em relacdo ao seu percurso profissional dentro da institui¢ao.

McShane e Glinow (2009) advogam que o comprometimento organizacional estd
ligado ao vinculo emocional de um colaborador para com a empresa, ou seja,
ao compromisso afetivo, pois trata-se de um lago emocional e sentimento de lealdade
com a organizagdo. Contudo, estes afirmam que o compromisso organizacional difere do
compromisso de continuidade, isto €, os colaboradores apresentam elevados niveis de

compromisso de continuidade quando ndo se identificam particularmente com a
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organizacdo onde trabalham, mas sentem-se obrigados a permanecer nela porque
consideram demasiado oneroso abandona-la. Para estes investigadores, as organizacdes
devem procurar fomentar o vinculo emocional dos colaboradores de forma que incentive

a motivag¢ao, a lealdade e o sentido de pertenca.

Meyer e Allen (1991, 1997) partilham da mesma ideia que McShane e Glinow (2009),
pois referem-se ao comprometimento organizacional de alguém como um estado
psicologico que tem pelo menos trés componentes separaveis, sendo estas, o
comprometimento afetivo (um desejo), o comprometimento de continuidade (uma
necessidade) e o comprometimento normativo (uma obrigacdo) de manter o emprego

numa organizagao.

Ao longo do tempo, foram realizados diversos estudos de modo a analisar as
determinantes do comprometimento organizacional, embora por vezes as conclusdes nao
tenham sido consistentes. Estes estudos, obtiveram um papel explicativo nas varidveis
incluindo recompensas ou compensagdes, equilibrio entre vida pessoal e profissional,

autonomia, demografia e educagdo no comprometimento do funcionario.

Marcario (2018) acredita que no mundo organizacional atual € necessario passar de
uma estrutura hierarquia rigida para uma mais flexivel, tornado as atividades rotineiras e
monoétonas em tarefas mais dindmicas e enriquecedoras, deste modo, estudar o
comprometimento organizacional ¢ fundamental, ndo s6 pela parte académica como
também pela importancia que tem nas organizagdes. Além disso, este autor também
defende que € necessario que as empresas tenham colaboradores sejam ativos, criativos e
que se envolvam nos objetivos e ndo colaboradores que se limitam apenas fazer as suas

fungoes.

Mowday et al. (1982), dizem que o comprometimento organizacional transcende a
simples lealdade passiva a institui¢do. Trata-se de uma ligacdo ativa e dinamica, na qual
o colaborador demonstra disponibilidade para investir esfor¢os, tempo e dedicacdo em
prol do sucesso e do bem-estar da organizacdo. Assim, o comprometimento
organizacional ndo se limita as crengas ou atitudes do trabalhador, mas manifesta-se

igualmente através dos seus comportamentos e acdes concretas no contexto laboral.

Assim sendo, conclui-se que a motivagdo e satisfacdo sdo estimulantes para o

comportamento organizacional, uma vez que trabalhadores satisfeitos e motivados
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desempenham maior qualidade nas suas func¢des e boa relagdo com os colegas de equipa,

favorecendo a organizagdo como os seus clientes.

2.6 Relacdes entre motivacio, satisfacio e comprometimento organizacional

Como ja foi mencionado anteriormente a motivagao e a satisfacdo sdo complementos do
comprometimento organizacional, uma vez que uma pessoa sO se sente parte de uma
organizacao se sentir motivada e satisfeita na mesma. (Bakan et al, 2004). Contudo, existe
quem defenda que o comprometimento organizacional ¢ que molda a satisfacdo e a
motivacdo (Bateman & Strasser, 1984; Paik et al., 2007; Vandenberg & Lance, 1992).
Tal como a satisfacdo e a motivagdo, o comprometimento organizacional contribui para
o sucesso de qualquer organizacdo. No entanto, nem todas as varidveis que determinam
o comprometimento organizacional dependem da administragdo, como, por exemplo, o
género, crencas e praticas religiosas, trabalho no setor publico versus privado, pais de

residéncia.

Chan e Qiu (2011) verificaram que fatores pessoais, como o estado civil e o tempo de
servigo na organizagdo, podem influenciar a relagdo entre a satisfacdo profissional e o
comprometimento organizacional, evidenciando que a satisfagcdo no trabalho constitui o
principal fator associado ao nivel de comprometimento dos colaboradores. Existem
outros investigadores que defendem a mesma ideia, pois acreditam que trabalhadores
satisfeitos e motivados tendem a demonstrar maior envolvimento na organizagao seja ele
no setor publico ou privado, embora por vezes existem diferengas nestes dois setores, a
promogao da satisfagdo e da motivagdo continua sendo essencial para fortalecer o vinculo
entre os colaboradores e a organizac¢ao (Elangovan 2001; Top & Gide 2013; Top et al.,
2015).

Todavia, existem instrumentos em que a dire¢cdo de uma empresa pode utilizar para
aumentar diretamente ou indiretamente o comprometimento organizacional. Estes
instrumentos podem ser: criar condi¢des para reduzir o stresse no ambiente de trabalho e
promover boas relacdes entre colegas e com a gestdo; possibilitar que um funcionario tire
uma folga durante o horario de trabalho sempre que seja possivel; melhorar a coordenacdo
entre trabalho e vida familiar. Estes instrumentos sdo importantes para atingir esse

objetivo, o que aponta para o papel de arranjos e praticas flexiveis no local de trabalho
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para individuos, equipas e organizagdes (Anderson et al. 2002; Clarke & Holdswort,

2017; Scandura & Lankau, 1997).

Rayton (2006) e Saridakis et al. (2020) estudaram a relagdo entre a satisfacdo no
trabalho e o comprometimento organizacional, destacando a forte interdependéncia entre
essas duas dimensdes. Rayton (2006), utiliza o0 modelo bivariado probit que demonstra
que a satisfacdo no trabalho influencia significativamente o nivel de comprometimento
dos funcionarios, sugerindo que colaboradores mais satisfeitos tendem a apresentar maior
lealdade e envolvimento com a organizagdo. Complementarmente, Sarikadis et al. (2020),
por meio de uma abordagem de varidveis instrumentais, reforcam essa relagdo ao
demonstrar que a satisfagdo no trabalho, ndo influencia apenas o nivel de
comprometimento, mas também desempenha um papel mediador no impacto deste sobre
o desempenho organizacional. Ambos os estudos mencionam que a promog¢do de
satisfacdo dos trabalhadores constitui uma estratégia crucial para fortalecer o
comprometimento organizacional, e, consequentemente, melhorar a eficacia e a retengdo

de talentos dentro de uma organizagao.

Desta forma, podemos entdo alegar que o comprometimento organizacional surge
como resultado de uma empresa que tem o cuidado e atengdo as necessidades e
expectativas do seu colaborador, tanto no presente, como no futuro e que transmite de
forma clara os seus valores e crengas, fazendo com que o mesmo se sinta parte da
organiza¢do aumentando assim o seu contributo. Contudo, mesmo quando a organizagao
se empenha em oferecer tudo que esteja ao seu alcance para que este se sinta satisfeito,
existe fatores externos e imprevisiveis que podem modificar os niveis de satisfagdo, dai a
importancia de a gestdo de recursos humanos ser adaptada a cada colaborador para

lidar com a motivagao e satisfacdo (Vieira et al., 2023).

2.7 A satisfacdo profissional na farmacia comunitaria

A satisfacdo dos profissionais de farmacias comunitdrias tem vindo a ser associada por
diversos autores a inimeros fatores, de entre os quais se destacam a idade, o sexo, o tempo
de servigo, a remuneragdo, a seguran¢a no que concerne ao futuro da profissdo, o
relacionamento com colegas e superiores e a satisfagdo com a categoria profissional

(Pereira, 2010; Yami et al., 2011; Graga 2010).
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Para compreender melhor esta realidade, foram realizados diversos estudos,
nomeadamente em Portugal, numa farmdacia comunitéaria no distrito de Braganga, que
revelou que os mesmos estavam satisfeitos com o futuro da sua profissdo e com a
profissdo, em geral. No aspeto de relacionamento com os colegas, os niveis de satisfacdo
revelaram-se baixos (Geca et al., 2012). Ainda nesse mesmo estudo, no que concerne ao
aspeto do reconhecimento do trabalho realizado, farmacéuticos e técnicos de farmacia
mostraram niveis de satisfacdo muito semelhantes, ao contrario dos técnicos auxiliares de
farmdcia que, nesta vertente, se mostraram insatisfeitos, ja no que diz respeito a relagdo
com os colegas destacou-se um maior nivel de satisfagdo por parte dos técnicos de

farmacia em comparagdo com os farmacéuticos (Geca et al., 2012).

No que respeita aos fatores saldrio, recompensas e reconhecimento, a opinido na
comunidade cientifica ¢ variada. Um estudo realizado por Liu e White (2011) o salério
ndo demonstrou ser um forte fator preditor da satisfacdo profissional, enquanto que
autores como Seston, et al. (2009) e Hardingan e Carvajal (2007) efetuaram pesquisas
que, ao contrario, verificaram que o saldrio, recompensas e beneficios eram importantes
fatores preditores da satisfacdo profissional de farmacéuticos e que, independentemente
da idade ou género, o salario foi o aspeto com que os farmacéuticos se demonstraram

menos satisfeitos.

Por sua vez, Saari e Judge, (2004) salientam que niveis reduzidos de satisfacdo
profissional influenciam negativamente a performance dos profissionais de farmacias
comunitarias, em particular no caso dos farmacéuticos, que podem ter como consequéncia
erros na dispensa de medicamentos, falhas na dete¢do de interagcdes medicamentosas e a
pratica de aconselhamentos inadequada ou deficiente. Adicionalmente, os mesmos
autores realgam o facto de a insatisfacdo profissional destes profissionais de saude poder
afetar a sua relacdo com os utentes, causando o descontentamento dos mesmos para com

a instituigao.

Em suma, a literatura cientifica identifica diversos fatores determinantes da satisfagao
dos profissionais da farmacia comunitaria verificando-se um consenso entre o0s
investigadores quanto os beneficios associados a manuteng¢do dos niveis elevados da

satisfacdo como aos impactos negativos dos baixos niveis de satisfagao.
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CAPITULO III - ANALISE EMPIRICA

3.1 Breve descri¢cao do problema a analisar

Neste ponto apresenta-se uma analise empirica sobre os determinantes da motivagao,
satisfagdo e comprometimento organizacional com o emprego, por parte dos
colaboradores de um grupo farmacéutico nos Agores. O objetivo ¢ fornecer uma visdo
clara sobre a forma como estes elementos interagem e impactam o desempenho e a
retengio de talento no setor farmacéutico. E pertinente salientar que o setor farmacéutico
assume um papel de particular relevancia no dmbito da satde em todas as ilhas do
arquipélago acoriano. A semelhanca do que ocorre em outras areas profissionais, a
capacidade de promover e manter elevados niveis de motivacdo, satisfagdo e
comprometimento entre os colaboradores constitui um elemento essencial para a

consolida¢do da imagem institucional e para o desenvolvimento sustentavel do setor.

3.2 Os dados
3.2.1 O inquérito

O questionario teve como objetivo a recolha de dados sobre o nivel de satisfagdo,
motivacdo e comprometimento com a organizagdo, dos trabalhadores de um grupo
farmacéutico do arquipélago agoriano. Neste processo, foi explicado aos inquiridos que
os dados recolhidos seriam apenas utilizados para efeitos de publicagdes académicas e
que a resposta ao questionario era completamente voluntéria e anénima. Para além disso,
durante o preenchimento das respostas os inquiridos podiam, em qualquer momento,
recusar a sua participagdo ou interromper o seu preenchimento ¢ nenhum dado seria
guardado. A amostra foi composta por 23 respostas, num universo maximo de 35

colaboradores.

Além das perguntas sobre as caracteristicas sociodemograficas dos inquiridos, foram
feitas também questdes sobre a motivagdo com o tipo de trabalho, nomeadamente, a
motivacdo dos colaboradores, abordando dimensdes como o interesse pelas tarefas, o
alinhamento com os objetivos organizacionais, o reconhecimento do desempenho, as
oportunidades de progressao, a adequagao da remuneragao e a influéncia do ambiente de

trabalho e da lideranga. Ademais, também foram colocadas questdes sobre a satisfacao
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com o trabalho, considerando aspetos como o ambiente fisico de trabalho, a comunicag¢ao
interna, as oportunidades de desenvolvimento profissional, o equilibrio entre vida pessoal
e profissional, as relagdes interpessoais, as condi¢cdes de seguranga e a satisfacdo com as
tarefas desempenhadas. Por fim, questdes sobre o vinculo emocional com a empresa, o
orgulho em pertencer a organizagdo, a intengdo de permanéncia e a lealdade para com a

mesma.

Este questionario foi enviado, previamente, para a Comissio de Etica da Universidade
dos Acores de forma a estar em concordancia com os seus parametros de aceitacao antes
ser partilhado. Apos a validagio pela Comissdo de Etica, o questionério foi enviado, em
formato questiondrio do google forms, para o grupo farmacéutico, quer por email, quer

por envio direto para trabalhadores conhecidos da autora do trabalho.

3.2.2 Descri¢cao da amostra

Apos quarenta e cinco dias de recolha de dados, foram conseguidas 23 respostas por parte
de um grupo farmacéutico nos Agores sendo 78,3% do sexo feminino e 21,7% do sexo
masculino (Tabela 1). Em termos etarios o grupo mais representativo situa-se entre os 25-
34 anos (43,5%) enquanto o menos corresponde aos participantes com menos de 24 anos

(8,7%).

No que concerne ao tempo de trabalho na empresa verifica-se uma distribuicao
relativamente equilibrada entre os diferentes niveis de antiguidade. A maioria dos
inquiridos encontra-se nas faixas um a trés anos e sete a dez anos de servigo (ambas com
30,4%), por sua vez, colaboradores com quatro a seis anos de servi¢o representam o
menor niamero (4,4%). Esta diversidade temporal demonstra a existéncia de profissionais
em distintas etapas da sua carreira, o que pode contribuir para uma visdo mais abrangente

das dinamicas e praticas da organizagao.

Em relacdo ao cargo dos inquiridos, destaca-se uma maior representatividade dos
técnicos auxiliares de farmacia (39,1%) e dos farmacéuticos (34,8%), evidenciando a
predominancia destas fungdes na amostra. Os diretores técnicos € outros cargos

apresentam uma expressao menor, com 8,7% cada.

Por fim, no que respeita ao nivel de escolaridade, 30,4% dos participantes possuem

o ensino secundario completo, 8,7% o ensino superior incompleto e 17,4% o ensino
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superior completo, o que demonstra uma amostra diversificada em termos de qualificacdo
académica, caracteristica relevante num setor que combina conhecimentos técnicos e

cientificos.

Tabela 1 — Descricao da Amostra

%
Dados sociodemograficos
Sexo = Feminino 78.3
Idade < 24 anos 8,7
Idade = 25 — 34 anos 43,5
Idade = 35 — 44 anos 21,7
Idade = 45 — 54 anos 26,1
Tempo de trabalho na empresa
<1 ano 8,7
1 a3 anos 30,4
4 a 6 anos 4.4
7 a 10 anos 30,4
Cargo Atual
Técnico de farmacia 8,7
Técnico Auxiliar de farmacia 39,1
Farmacéutico 34,8
Diretor Técnico 8,7
Outro 8,7
Nivel de Escolaridade
Ensino Secundério Completo 30,4
Ensino Superior Incompleto 8,7
Ensino Superior Completo 17,4

No que diz respeito as varidveis relativas a motivagdo, verificamos que a maioria dos
inquiridos demonstra niveis de concordancia com as afirmagdes avaliadas. Destaca-se
que 82,6% (Tabela 2) sentem-se motivados para realizar as suas atividades no trabalho,
evidenciando uma forte motiva¢do intrinseca. Quanto as recompensas financeiras,
verifica-se uma tendéncia positiva, com 60,9% a valorizarem incentivos materiais,
embora este ndo seja o principal fator motivacional. Ja o papel da equipa e da lideranca,
¢ igualmente relevante, sendo reconhecido por 60,9% dos participantes como um fator
importante para a sua motivagdo. De um modo geral, os resultados apontam para um nivel
globalmente positivo de motivagdo, sustentado pelo envolvimento das tarefas, pelas
condigdes do trabalho e pelo clima organizacional. A luz da teoria das necessidades de
Maslow (1943), estes resultados sugerem que os colaboradores se encontram em niveis
superiores de motivagdo, centrados no reconhecimento e na autorrealizacdo. Apesar da

perce¢do globalmente positiva, observa-se que a motivacdo extrinseca (ligada a
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recompensas) ndo ¢ unanimemente elevada, sugerindo margem para reforgar estratégias

de valorizagao e reconhecimento.

Tabela 2 — Variaveis relativas a motivacao (%)

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Sinto-me
motivado(a)
para realizar - 4,2 13 52,2 30,4
as minhas
atividades
no trabalho
Sinto-me
motivado(a)
pelas 8,7 26,1 4,3 17,4 43,5
recompensas
financeiras e
beneficios
A equipa e
os lideres ao
meu redor - 21,7 8,7 34,8 34,8
contribuem
para a minha
motivagao
no trabalho
Nivel 1= Discordo totalmente; Nivel 2 = Discordo; Nivel 3 = Neutro; Nivel 4 =
Concordo; Nivel 5 = Concordo totalmente

Em relagdo as variaveis relativas a satisfacdo, revelaram uma tendéncia positiva entre os
inquiridos, concentrando-se nos niveis 4 (concordo) e 5 (concordo totalmente) da escala.
A maior satisfacdo verifica-se relativamente ao relacionamento com os colegas com
47,8% (Tabela 3) e 43,5% ao ambiente fisico de trabalho, evidenciando assim que existe
um contexto profissional colaborativo e favoravel ao desempenho das fungdes. Por outro
lado, as dimensdes associadas as politicas e praticas da empresa (26,1%) e
as oportunidades de desenvolvimento profissional (34,8%) registam niveis de

concordancia mais moderados, sugerindo dreas com potencial de melhoria.

Os resultados obtidos refletem diferentes perspetivas sobre a satisfagao profissional,
conforme Vieira et al. (2023). Enquanto as relagdes interpessoais e o conteudo das tarefas
contribuem positivamente para a satisfacdo, aspetos como politicas organizacionais e

oportunidades de desenvolvimento profissional surgem como areas a melhorar. Assim,
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confirma-se que a satisfagdo profissional resulta da combinacdo entre reconhecimento

individual e condi¢des estruturais oferecidas pela organizagao.

Tabela 3 — Variaveis s relativas a satisfacao (%)

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Satisfacdo com o
ambiente fisico - 13 17,4 26,1 43,5
de trabalho
Satisfacdo com a
comunicagao 8,7 8,7 26,1 17,4 39,1
entre niveis
hierarquicos
Satisfacao com
as politicas e - 13 13 47,8 26,1
praticas da
empresa
Satisfacao com
as oportunidades 43 43 39,1 17,4 34.8
de
desenvolvimento
profissional
Satisfacdo com o
equilibrio entre - 43 17,4 52,2 26,1
trabalho ¢ vida
pessoal
Satisfacao com
as condigoes de - 8,7 4,3 39,1 47.8
seguranca
Satisfacao com
as tarefas que - 8,7 13 52,2 26,1
realizadas no dia
a dia
Satisfagao com
relacionamento - 4.3 13 34,8 47,8
entre colegas

Nivel 1= Discordo totalmente; Nivel 2 = Discordo; Nivel 3 = Neutro; Nivel 4 =
Concordo; Nivel 5 = Concordo totalmente

Por fim, o que concerne as varidveis relativas ao comprometimento organizacional a
semelhanca das outras, também mostra uma tendéncia globalmente positiva entre os
participantes como consta na Tabela 4. A maioria dos participantes sente-se
emocionalmente ligado a empresa (60,9%) e orgulhoso por trabalhar nela (52,2%), o que
demonstra um forte envolvimento afetivo e identificacdo com a organizacdo. Estes

resultados vao ao encontro do modelo de Meyer e Allen (1991), que define o
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comprometimento afetivo como a ligacdo emocional do colaborador a organizagdo e o
desejo genuino de contribuir para o seu sucesso. Por outro lado, a varidvel relativa a troca
de emprego perante uma oferta vantajosa apresenta resultados mais equilibrados,

sugerindo ponderagdo face a novas oportunidades.

Deste modo, os resultados apontam para um elevado nivel de comprometimento
organizacional, refletindo um ambiente positivo, estavel e favoravel a continuidade e ao

desempenho dos colaboradores.

Tabela 4 — Varidveis relativas ao comprometimento organizacional (%)

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Sinto-me
emocionalmente - - 8,7 60,9 30,4
ligado(a) a
empresa.
Tenho orgulho
de trabalhar - 43 - 435 52,2
nesta empresa.
Estou
disposto(a) a
fazer esforgos 43 - 8,7 47,8 39,1
extras para
ajudar a
organizagao a
alcancgar seus
objetivos.
Tenho intengao
de permanecer - 8,7 17,4 26,1 47,8
nesta empresa a
longo prazo.
Nao
consideraria
trocar de 8,7 8,7 34,8 34,8 13
emprego,
mesmo
recebendo uma
oferta vantajosa.
Eu
recomendaria - 8,7 13 43,5 34,8
esta empresa
como um bom
lugar para
trabalhar.
Nivel 1= Discordo totalmente; Nivel 2 = Discordo; Nivel 3 = Neutro; Nivel 4 =

Concordo; Nivel 5 = Concordo totalmente
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3.2.3 Analise de correlagao

Em relagdo a correlagdo entre os indicadores de comprometimento organizacional e as
variaveis sociodemograficas, os resultados apresentados na Tabela 5 ndo revelam
relacdes estatisticamente significativas. As correlagdes observadas sdo, em geral, de baixa
magnitude, indicando que fatores como idade, escolaridade e tempo de trabalho na
empresa ndo influenciam de forma expressiva os niveis de comprometimento dos
colaboradores. Estes resultados vao ao encontro de Mowday et al. (1979), que salientam
que o vinculo organizacional se baseia sobretudo em fatores afetivos e de identificagdo

com os valores e objetivos da empresa.

Em suma, os resultados indicam que o comprometimento organizacional nesta
amostra assume um carater mais emocional e individual, sendo menos condicionado por
variaveis sociodemograficas e mais influenciado pela perce¢do do ambiente e da cultura

organizacional.

Tabela 5 — Correlagdo de Spearman entre indicadores referentes ao comprometimento
organizacional e varidveis sociodemograficas

Nivel de Idade Tempo de
escolaridade trabalho na
empresa
1.Sinto-me emocionalmente -0,401 0,129 0,039
ligado(a) a empresa.
2.Tenho orgulho de trabalhar -0,337 -0,033 0,051
nesta empresa.
3.Estou disposto(a) a fazer
esfor¢os extras para ajudar a -0,048 -0,377 -0,323
organizagdo a alcancar seus
objetivos.
4.Tenho intengao de
permanecer nesta empresa a -0,140 0,073 0,001

longo prazo.

5.Nao consideraria trocar de
emprego, mesmo recebendo 0,231 -0,100 -0,203
uma oferta vantajosa.

6.Eu recomendaria esta
empresa como um bom lugar -0,032 0,089 0,085
para trabalhar.
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Para analisar a relacdo entre as dimensdes do comprometimento organizacional e da
motivacdo no trabalho, optou-se pela utilizagdo do coeficiente de correlacdio de
Spearman, uma vez que este método ndo pressupoe a normalidade dos dados e ¢ adequado

para variaveis de natureza ordinal, como as utilizadas nesse estudo.

Os resultados apresentados na Tabela 6 evidenciam correlagdes significativas entre os
indicadores de comprometimento organizacional e as dimensdes da motivacdo laboral,
revelando uma associacdo positiva entre o envolvimento emocional e o nivel de

motivacao dos colaboradores.

Entre variaveis analisadas, destaca-se de forma clara a variavel “Eu recomendaria esta
empresa um bom lugar para trabalhar”, que apresenta correlacdes significativas com todas
as variaveis da motivagdo (r entre 0,468 ¢ 0,543; p < 0,01 e p < 0,05). Este resultado
demonstra que os colaboradores que recomendariam a empresa demonstram niveis mais
elevados de motivagdo, tanto intrinseca, associada ao prazer e sentido do trabalho como

extrinseca, relacionada com o reconhecimento e o ambiente organizacional.

Segundo McShane e Glinow (2009) o comprometimento organizacional esta ligado
ao vinculo emocional de um colaborador para com a empresa. Assim, a disposi¢do para
recomendar a empresa representa um indicador global de envolvimento, satisfacdo e

motivacao no contexto de trabalho.

O comprometimento organizacional associa a identificacdo de um individuo com a
sua organizagdo, enfatizando o desejo de permanecer na mesma e a aceitagdo dos valores
da organizagdo, segundo Mowday et al (1982). Neste sentido, observou-se igualmente
correlagcdes elevadas entre a intengdo de permanecer na empresa a longo prazoe a
motivagdo para a realizacdo das atividades (r = 0,654; p < 0,01), bem como entre
o orgulho em trabalhar na empresa e a motivagdo intrinseca (r = 0,603; p < 0,01). Por
outro lado, verificou-se uma correlacdo praticamente nula entre o sentimento de ligagao
emocional & empresa e a motivagdo pelas recompensas financeiras e beneficios (r = -
0,013). Este resultado indica que, no contexto do grupo farmacéutico em andlise, o

vinculo emocional dos colaboradores ndo depende de fatores monetarios.

Deste modo, ap6s analisar os resultados da Tabela 6 verifica-se que a motivagdo
laboral estd fortemente associada ao comprometimento organizacional e a perce¢do
positiva da empresa, sendo a varidvel “Eu recomendaria esta empresa um bom lugar para

trabalhar” o melhor indicador global da motivagdo e de envolvimento organizacional.
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Tabela 6 — Correlagdo de Spearman entre indicadores referentes ao comprometimento
organizacional e indicadores de motivag@o no trabalho

Sinto-me Sinto-me A equipa e 0s
motivado(a) motivado(a)  lideres ao meu
para realizar as pelas redor
minhas recompensas contribuem
atividades no financeiras e para a minha
trabalho beneficios motivacao no
trabalho
1.Sinto-me emocionalmente 0,563** -0,013 0,255
ligado(a) a empresa.
2.Tenho orgulho de trabalhar 0,603** 0,388 0,363
nesta empresa.
3.Estou disposto(a) a fazer
esfor¢os extras para ajudar a 0,516* 0,438* 0,442*
organizagdo a alcangar seus
objetivos.
4.Tenho intengao de
permanecer nesta empresa a 0,654** 0,200 0,420*

longo prazo.

5.Nao consideraria trocar de
emprego, mesmo recebendo 0,316 0,302 0,482*
uma oferta vantajosa.

6.Eu recomendaria esta
empresa como um bom lugar 0,670** 0,468* 0,543**
para trabalhar.

** Significativoa 1%  * Significativo a 5%

A Tabela 7 também resultou da aplicagdo coeficiente de correlacdo de Spearman, com o
objetivo de identificar as relacdes entre o comprometimento organizacional com as

diferentes dimensdes de satisfacdo no trabalho.

Os resultados revelam correlagdes fortes e estatisticamente significativas entre as
variaveis analisadas, destacando-se novamente a variavel “Eu recomendaria esta empresa
como um bom lugar para trabalhar”, que se correlaciona de forma consistente com todas
as dimensdes da satisfacdo laboral. As correlacdes mais elevadas verificam-se com a
satisfagdo com o relacionamento entre colegas (r = 0,822; p < 0,01), com as politicas e
praticas da empresa (r = 0,734; p < 0,01) e com as oportunidades de desenvolvimento

profissional (r = 0,595; p <0,01).

Segundo Clark e Oswald (1996) a satisfacdo no trabalho expressa o nivel em que

alguém se sente positivamente ou negativamente relativamente ao seu trabalho e exige
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uma avaliagcdo subjetiva em relagdo a determinados fatores, nomeadamente, a relagao
com os seus colegas. Assim sendo, verificou-se também que a variavel “satisfacdo com o
relacionamento entre colegas” apresenta correlagdes positivas e significativas com todas
as dimensdes do comprometimento organizacional, evidenciando que as relacdes
interpessoais desempenham um papel central na ligacdo emocional e no envolvimento
dos colaboradores com a empresa. Este resultado refor¢a a importancia do clima social e
da coesdo entre colegas enquanto fatores promotores de compromisso e satisfacdo no

trabalho.

A satisfagdo com a comunicagdo entre niveis hierdrquicos apresenta também uma
correlacdo significativa com a recomendacdo da empresa (r = 0,695; p < 0,01), o que
demonstra que a existéncia de canais de comunicagdo eficazes ¢ um elemento central na

constru¢ao do compromisso e da satisfaco.

Novamente, o comprometimento organizacional volta a ter destaque em variaveis
como o orgulho e a ligacdo emocional a empresa a apresentarem correlacdes
significativas com multiplas dimensdes da satisfagdo, nomeadamente com o equilibrio

entre vida pessoal e profissional e com as politicas da organiza¢ao (Meyer & Allen, 1991).

Por outro lado, observa-se que a satisfacdo com as condi¢des de seguranga apresenta
uma correlacdo menos expressiva com o comprometimento, deste modo ¢ necessario
investir em aspetos como as condi¢des de seguranca e bem-estar fisico, de forma a

aumentar ainda mais a satisfacao por parte dos colaboradores.

Apoés analisar a tabela abaixo verificamos que para os profissionais do setor
farmacéutico o envolvimento afetivo, a confian¢a na organizagcdo e a qualidade das
relagdes interpessoais sdo os principais fatores que sustentam tanto a satisfagdo como o
compromisso organizacional, embora se reconheca a importancia de continuar a investir

nas condi¢des de trabalho como complemento a gestdo humana.
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Tabela 7 — Correlagdo de Spearman entre indicadores referentes ao comprometimento organizacional e indicadores de satisfacdo no trabalho

1.Sinto-me
emocionalmente
ligado(a) a empresa.

2.Tenho orgulho de
trabalhar nesta
empresa.

3.Estou disposto(a) a
fazer esforgos extras
para ajudar a

organizacéo a
alcangar seus
objetivos.

4 Tenho intencdo de
permanecer nesta
empresa a longo
prazo.

5.Néo consideraria
trocar de emprego,
mesmo recebendo
uma oferta
vantajosa.

6.Eu recomendaria
esta empresa como
um bom lugar para
trabalhar.

Satisfacdo

com O

ambiente
fisico de

trabalho

0,339

0,430*

0,424*

0,356

0,351

0,730%**

Satisfagdo
com a
comunica¢do
entre niveis
hierarquicos

0,388

0,512*

0,514*

0,550%**

0,469*

0,695**

Satisfacdo

com as

politicas e
préaticas da
empresa

0,544

0,535%*

0,553%**

0,527**

0,389

0,734%**

Satisfacdo com as

oportunidades de

desenvolvimento
profissional

0,352

0,482%*

0,470%*

0,562**

0,481%*

0,595%*

Satisfagdo

com o

equilibrio

entre

trabalho e
vida pessoal

0,437*

0,313

0,196

0,396

0,230

0,493*

Satisfagdo
com as
condigdes
de

seguranca

0,118

0,416*

0,435%*

0,200

0,236

0,510%*

Satisfacdo

com as

tarefas que
realizadas
no dia a dia

0,419%*

0,495

0,373

0,556

0,268

0,626%*

Satisfacdo com
relacionamento
entre colegas

0,499*

0,582**

0,603%*

0,702**

0,464*

0,822**

** Significativo a 1%

* Significativo a 5%
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CAPITULO IV - CONCLUSAO

Em suma, este trabalho procurou explorar a relacdo entre motivagdo, satisfacdo e
comprometimento organizacional dos colaboradores de um grupo farmacéutico,
recorrendo a literatura existente e a analise dos dados recolhidos através de um inquérito,

podendo assim ser retiradas algumas conclusdes importantes.

Em primeiro lugar, a motivagdo desempenha um papel fulcral no comprometimento
organizacional e na satisfagdo. Verificou-se que a motivagdo intrinseca, associada ao
prazer e sentido de trabalho, é a que mais contribui para niveis elevados de desempenho
e lealdade para com a organiza¢do. J4 motivacdo extrinseca, como o ambiente

organizacional, mostraram-se relevantes, mas com um impacto mais limitado.

No que concerne a satisfacdo no trabalho, observou-se que se encontra fortemente
associada as relagdes interpessoais, a comunicacdo e ao reconhecimento dentro da
organizacdo. Os colaboradores que mencionam ter uma boa relagdo com a chefia, colegas
de trabalho e que tenham um bom ambiente de trabalho tendem a apresentar niveis de
satisfacdo mais elevados e consequentemente um maior compromisso com a empresa.
Por outro lado, aspetos como as condi¢cdes de seguranca e fatores materiais mostraram

correlagcdes menos expressivas.

Quanto ao comprometimento organizacional, verificou-se que os funcionarios mais
satisfeitos e motivados s3o os que demonstraram maior identificagdo com a empresa
recomendando-a como um bom local para trabalhar. As dimensdes afetivas do
comprometimento sobressaem mostrando que a ligagdo emocional constitui o fator

determinante para o envolvimento dos colaboradores.

De forma geral, os resultados comprovam que a motivagdo, satisfacdo e o
comprometimento estdo fortemente interligados, influenciando-se mutuamente
garantindo o sucesso da organiza¢do. Investir na comunica¢do, no desenvolvimento
profissional e no reconhecimento ¢ essencial para reforgar o vinculo dos colaboradores

para com a organizag¢do e potenciar o seu desempenho.

Importa ainda referir que o estudo destas tematicas no contexto da industria
farmacéutica permanece limitado. Trata-se de um dominio fortemente regulado, marcado
por elevados niveis de confidencialidade e por restrigdes significativas no acesso a

informagdo organizacional, o que dificulta a realizagdo de investigacdes empiricas de
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maior escala. Deste modo, este estudo assume um carater exploratério e procura
contribuir para o avango do conhecimento nesta area, oferecendo uma perspetiva pratica
sobre os fatores que influenciam a motivacdo € o comprometimento no contexto

organizacional farmacéutico.

Pode afirmar-se que a promog¢do de um ambiente de trabalho positivo sustenta
relacdes de confianga, reconhecimento e oportunidades de desenvolvimento profissional
e ¢ essencial para potenciar a motivacdo, a satisfagdo € o comprometimento dos
colaboradores no contexto farmacéutico, reforcando simultaneamente a sustentabilidade

e a competitividade das organizagdes desta area.
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ANEXOS



Anexo — Questionario

Este questiondrio ¢ desenvolvido no ambito do Mestrado em Ciéncias Econdmicas
Empresariais. Os dados recolhidos serdo apenas utilizados para efeitos de publicagdes
académicas e visam a compreender melhor a temadatica Motivacdo, satisfacdo e
comprometimento organizacional: Uma andlise no setor farmacéutico. A resposta a este
questionario ¢ voluntaria e anénima. Durante o preenchimento das respostas pode, em
qualquer momento, recusar a sua participacdo ou interromper o seu preenchimento e
nenhum dado serd guardado. Logo que submeta o questiondrio as suas respostas serdo
registadas de forma andnima e por isso deixardo de estar acessiveis. Agradeco a sua
participag@o. Se necessitar de mais informagdes ou esclarecimentos adicionais, nao hesite

em contactar-me através do contacto disponibilizado.

Nome: Joana Sousa | E-mail: 2019108299(@uac.pt | Faculdade de Economia e Gestao

Depois de devidamente informado(a):
() Aceito participar no estudo

() Nao aceito participar no estudo

I. Dados sociodemograficos

1. Idade:

() Menos de 25 anos
()25 a34 anos
()35a44 anos
()45 a 54 anos

() 55 anos ou mais

2. Sexo:
() Feminino
() Masculino


mailto:2019108299@uac.pt

. Tempo de trabalho na empresa atual:
) Menos de 1 ano
) 1a3 anos

) 4 a6 anos

) 7a10 anos

) Mais de 10 anos

4. Cargo atual:

() Técnico(a) de Farméacia

() Técnico(a) Auxiliar de Farméacia
() Farmacéutico

() Diretor Técnico

() Outro

5. Nivel de escolaridade:

() Ensino secundério completo
() Ensino superior incompleto
() Ensino superior completo
() Mestrado

() Doutoramento

I1. Motivaciao com o Trabalho

Utilize a escala abaixo para responder as seguintes perguntas:
1 = Discordo totalmente | 2 = Discordo | 3 = Neutro | 4 = Concordo | 5 = Concordo
totalmente

() Sinto-me motivado(a) para realizar as minhas atividades no trabalho.

() Tenho clareza sobre como o meu trabalho contribui para os objetivos da organizagao.
() O ambiente de trabalho ¢ estimulante para o meu desenvolvimento profissional.

() Recebo reconhecimento pelo meu desempenho no trabalho.

() Tenho oportunidades de progressao e crescimento na empresa.

() O salario que recebo ¢ adequado as responsabilidades que tenho.

() Os objetivos e metas estabelecidos sdo desafiantes, mas alcangéveis.

() Sinto-me motivado(a) por recompensas financeiras e beneficios.

() A equipa e os lideres ao meu redor contribuem para a minha motivagdo no trabalho.

II1. Satisfacdo com o Trabalho

Utilize a escala abaixo para responder as seguintes perguntas:
1 = Muito insatisfeito(a) | 2 = Insatisfeito(a) | 3 = Neutro | 4 = Satisfeito(a) | 5 = Muito
satisfeito(a)

() Estou satisfeito(a) com o ambiente fisico de trabalho.
() Estou satisfeito(a) com a comunicacao entre os diferentes niveis hierarquicos.



() Estou satisfeito(a) com as politicas e praticas da empresa.

() Sinto-me satisfeito(a) com as oportunidades de desenvolvimento profissional
oferecidas.

() Estou satisfeito(a) com o equilibrio entre trabalho e vida pessoal proporcionado pela
empresa. ()

() Tenho um bom relacionamento com meus colegas de trabalho.

() Estou satisfeito(a) com as condi¢des de seguranga no trabalho.

() Estou satisfeito(a) com as tarefas que realizo no meu dia a dia.

IV. Comprometimento Organizacional

Utilize a escala abaixo para responder as seguintes perguntas:
1 = Discordo totalmente | 2 = Discordo | 3 = Neutro | 4 = Concordo | 5 = Concordo
totalmente

() Sinto-me emocionalmente ligado(a) & minha empresa.

() Tenho orgulho de trabalhar nesta empresa.

() Estou disposto(a) a fazer esforcos extras para ajudar a organizagdo a alcangar seus
objetivos.

() Sinto-me responsavel pelo sucesso da organizacao.

() Tenho inten¢@o de permanecer nesta empresa a longo prazo.

() Acredito que a empresa valoriza e respeita os seus funcionarios.

() Nao consideraria trocar de emprego, mesmo recebendo uma oferta vantajosa.

() Eu recomendaria esta empresa como um bom lugar para trabalhar.
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