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RESUMO

As organizacgOes estao sujeitas a grandes pressdes para garantir a sua sustentabilidade
e competitividade. Os Acordos Idiossincraticos (I-Deals), acordos individualizados de
trabalho entre a organizacado e os colaboradores constituem uma forte ferramenta para
o0 alcance desse sucesso. Com este estudo pretendeu-se avaliar o nivel de negociacao
de I-Deals nos profissionais de salde de um hospital privado, considerando diferencas
de idade, habilitacdes académicas, antiguidade, categoria profissional e situacao
contratual. Seguiu-se uma metodologia quantitativa correlacional, tendo os dados sido
recolhidos em novembro de 2020 através de questionario. Obtiveram-se 66 respostas
de assistentes operacionais, enfermeiros e médicos. Os resultados revelam que existe
um nivel de negociacéo elevado dos I-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”
e “Flexibilidade de horario” e um nivel de negociag¢ao baixo dos I-Deals “Flexibilidade de
localizagao” e “Incentivos financeiros”. A categoria profissional médicos e os que
apresentam maior antiguidade na organizagdo conseguem negociar um maior nivel de
I-Deals, ndo tendo sido possivel estabelecer correlacdo estatisticamente significativa
com as restantes variaveis.

Palavras-chave: Acordos Idiossincraticos, I-Deals, Profissionais de saude, organizacdes
de saude privadas.
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ABSTRACT

Organizations are subject to great pressures to ensure their sustainability and
competitiveness. Idiosyncratic Deals (I-Deals) are personalized employment conditions
between individual workers and employers and constitute a tool to achieve the success
of the organization. This study aimed to assess the level of negotiation of I-Deals
between a private hospital and its health professionals, considering differences in age,
academic qualifications, seniority, professional category and contractual status. A
correlational quantitative methodology was followed with data collected through a survey
in november 2020, in which 66 responses were obtained from operational assistants,
nurses and doctors. The results reveal that there is a high level of negotiation of the I-
Deals “Tasks and responsibilities at work” and “Flexibility of hours” and a low level of
negotiation of the I-Deals “Flexibility of location” and “Financial incentives”. Doctors and
those with greater seniority in the organization are able to negotiate a higher level of I-
Deals however it was not possible to establish a statistically significant correlation with
the remaining variables.

Keywords: Idiosyncratic Agreements, I-Deals, health professionals, private health
organization.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

As organizacbes sdo definidas como constru¢des humanas de enorme
complexidade que trabalham de forma coordenada para atingir objetivos comuns
(Cunha e Pina et al., 2016). As organizacdes de salde em geral e as privadas em
particular estdo sujeitas a grandes pressdes para garantir a sustentabilidade e a
competitividade. O desempenho organizacional depende do desempenho das pessoas
gue as constituem, as praticas de gestédo de recursos humanos (GRH) tornam-se vitais
para garantir o seu sucesso (Rodriguez-Fernandez et al., 2021). Acresce ainda que 0
desenvolvimento da economia influenciou significativamente as estratégias de GRH e
os colaboradores também comecam a estar despertos para as questdes relacionadas
com a gestao do talento, conhecimento e capital humano (Davidson et al., 2011).

Os |-Deals, embora ndo sendo um conceito recente na literatura, surgem nas
praticas atuais de GRH como uma forma de estabelecer uma relacdo de emprego
vantajosa, quer para os empregados, quer para a organizacao (Jonsson et al., 2021).
Rousseu et al. (2006) define I-Deals como “acordos voluntarios e personalizados de
natureza ndo padronizada negociados entre o colaborador e a organizagdo em que
ambas as partes beneficiam” (p.978). Servem para criar condigcbes de trabalho
personalizadas para irem ao encontro das necessidades e preferéncias individuais dos
colaboradores, sendo uma abordagem informal e complementar as praticas tradicionais
de GRH (Jonsson et al., 2021). Do ponto de vista préatico, os I-Deals representam uma
forte ferramenta para os gestores das organizacdes (Kelly et al.,, 2020) porque
influenciam as percecodes, as atitudes e os comportamentos dos colaboradores em
relagéo ao trabalho, com impacto no comprometimento (Ho & Tekleab, 2016; Hornung
et al., 2008; Ng & Feldman, 2010), comportamentos de cidadania organizacional (Anand
et al., 2018 ; Bal et al.,, 2012; Ng & Feldman, 2015), empregabilidade (Oostrom,
Pennings, & Bal, 2016), aumento da produtividade (Hornung et al., 2008), motivacao e
intencdo de permanecer na organizacdo (Bal et al., 2012; Ho & Tekleab, 2016 ; Hornung
et al., 2009 ; as Heras et al., 2017) e permitem alavancar os objetivos organizacionais
(Anand et al., 2010; Hornung et al., 2008). Os colaboradores que mais beneficiam dos
I-Deals s@o aqueles que tém maior conhecimento e informacgéo sobre a organizagéo
(Rousseau et al., 2006), os que apresentam maior desempenho, (Conway & Coyle-
Shapiro, 2015; Rousseau et al., 2006) e os que estabelecem melhor relacdo com os
superiores hierarquicos (Rosen et al., 2013).

Segundo Rosen et al. (2013) os I-Deals apresentam quatro dimensdes: “Tarefas e
responsabilidades de trabalho”; “Flexibilidade de horéario”; “Flexibilidade de localizagéo”
e ‘Incentivos financeiros”.

Objetivos do estudo

Tendo em conta o que foi explanado e a importancia que os I-Deals representam
também para as organiza¢des de saude (Rousseau et al., 2006) emerge como objetivo
geral deste trabalho, avaliar o nivel de negociacéo de I-Deals estabelecido entre uma
organizacdo de salde privada e 0s seus profissionais de salde (assistentes
operacionais, enfermeiros e médicos).

A partir do objetivo geral do estudo, surgem os objetivos especificos:



1. Analisar o nivel de negociacao de I-Deals entre a organizacdo e os profissionais
de saude;

2. Analisar qual o tipo de I-Deals (tarefas e responsabilidade no trabalho,
flexibilidade de horario, flexibilidade de localizacao e incentivos financeiros) cujo
nivel de negociacdo é mais elevado e aguele cujo nivel de negociacdo € mais
baixo;

3. Analisar a relacdo entre a idade, o nivel das habilitacbes académicas, a
antiguidade na organizacao, a categoria profissional, o tipo de contrato e o nivel
de negociacdo de I-Deals;

4, Contribuir para um maior conhecimento sobre o nivel de negociacdo de
condicbes personalizadas de trabalho (I-Deals) dos profissionais de saude,
nomeadamente ao nivel dos assistentes operacionais, dos enfermeiros e dos
médicos, no setor privado da saude, em Portugal.

Metodologia de investigacao

Por forma a dar resposta ao presente estudo, recorreu-se a uma metodologia de
investigacdo quantitativa correlacional, tendo os dados sido recolhidos através de
inquérito por questionario, preparado na plataforma de inquéritos online — Google
Formularios, e o seu “link” (a sua hiperligacao). Para preenchimento foi partilhado via
“Whatsapp” com 148 profissionais de saude que fazem parte da organizacéo privada de
saude. A recolha de dados ocorreu durante o0 més de novembro de 2020. Quanto a
amostra, trata-se de uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia, constituida por
66 colaboradores que fazem parte de uma organizacao de saude privada na regido sul
do pais.

Pertinéncia do estudo

A exploracdo do conceito I-Deals nos profissionais de saude foi realizado em
contexto hospitalar por Rousseau et al. (2009), Hornung et al. (2009; 2014) e Bal et al
(2012) atualmente, sdo escassos 0s estudos de I-Deals na area da saude em Portugal.
Apesar do incremento cientifico em torno do conceito de I-Deals ja ser antigo, a literatura
atual existente sobre o tema, surge nas areas de hotelaria (Sun et al., 2020), gestao de
empresas (Taser et al.,2021; las Heras et al., 2017; Wang et al., 2019; Jasson et al
2021), sendo diminutos os estudos recentes sobre os I-Deals em contexto de saude.
Posto isto, a presente investigagao pretende aumentar o conhecimento sobre os I-Deals
nos sistemas de salde portugués e contribuir para a investigacdo dos I-Deals,
diminuindo o gap de conhecimento para a comunidade cientifica com o objetivo de
melhorar as praticas em tornos das condi¢des de trabalho dos profissionais de saude
(Hornung et al., 2010).

A grande motivacdo para a realizacdo do presente estudo prende-se com o0 gosto
pessoal pelas questdes relacionadas com o comportamento organizacional, gestao de
recursos, mais especificamente gestdo de recursos humanos, acreditando que os
recursos humanos sao o recurso interno mais valioso das organiza¢gdes e 0 motor que
alimenta o sucesso organizacional. Como motiva¢do adicional, como conhecedora da
realidade de onde foi recolhida a amostra, uma vez que tive a oportunidade de colaborar
enquanto enfermeira na organizagéo de saude onde foi realizado o estudo, gostaria de
melhor compreender estes fendmenos de uma forma geral e, mais especificamente, no



meio onde ja estive inserida, contribuindo para o aumento dos conhecimentos nesta
area em concreto, tornando-me mais rica e completa enquanto ser humano e
profissional de saude.

Estrutura da tese

O presente trabalho encontra-se estruturado em cinco capitulos distintos. O primeiro
capitulo corresponde a reviséo de literatura e aborda os diferentes conceitos, bem como,
a respetiva fundamentacdo tedrica permitindo estabelecer as relacdes entre o0s
mesmos. O segundo capitulo consiste na apresentacédo da metodologia, que contempla
0S objetivos e as hipGteses de investigacdo previamente explanadas, bem como a
caracterizacdo da amostra, apresentacdo do instrumento de medida, procedimento de
recolha de dados. No terceiro capitulo surge o procedimento de analise de dados. No
quarto capitulo sédo apresentados os resultados obtidos a partir da analise dos dados,
seguidos da discussdo dos mesmos. O ultimo capitulo diz respeito as conclusées do
estudo onde se evidenciam o0s principais contributos e limitacdes apresentando
sugestbes para futuras investigagoes.



CAPITULO 2 - REVISAO DA LITERATURA

2.1. Conceito de “Troca Social”

Por forma a compreender o conceito de I-Deals bem como a sua evolucao, torna-
se necessario fazer uma breve contextualizacdo do seu conceito, bem como, da sua
evolucéo.

A partir do conceito de troca social, surge o conceito de I-Deals. Os |-Deals
influenciam as atitudes e comportamentos que os colaboradores tém com a organizacao
e identificam a qualidade da relacdo que existe entre ambos (Rosen et al., 2013). A
influéncia da teoria da troca social é evidente em toda a literatura dos I-Deals
(Greenberg et al. 2004 ; Rousseau, 2001). As relagbes de troca social muitas vezes
desenvolvem-se porque a organizacgédo e o colaborador séo interdependentes, ou seja,
cada uma das partes desempenha o seu papel por forma a atingir o objetivo comum em
torno da organizacao (Cropanzano & Mitchell, 2005).

Segundo Blau (1964), o conceito de troca social diz respeito a comportamentos
voluntarios por parte de um individuo motivados por comportamentos de reciprocidade
por parte de outro individuo. Em contexto organizacional, segundo Tsui e Simon (1997),
a relacdo de troca refere-se aos incentivos que a empresa oferece ao colaborador que
vao além das recompensas monetarias a curto prazo e onde estdo incluidas as
recompensas ao nivel do bem-estar, bem como, do investimento por parte da
organizacao na carreira profissional do colaborador. Em contraste com as relacdes de
trocas econdmicas, as trocas sociais, implicam obrigagfes ndo especificadas que séo
de longo prazo e abertas.

As trocas sociais sao voluntarias e assentes em reciprocidade, ou seja, baseiam-
se no que cada parte tem a oferecer a outra parte (Cropanzano & Mitchell, 2005). Por
exemplo, um colaborador demostra empenho e lealdade para com a organizagéo e, por
sua vez, a organizagdo contribui com incentivos de remuneragdo, reconhecimento e
progressao na carreira. A teoria da troca social apresenta beneficios tanto para o
colaborador como para a organizagdo. Varios estudos demonstram que as percecdes
dos colaboradores acerca da troca social estdo relacionadas com as atitudes e
comportamentos saudaveis dentro do local de trabalho (Shore et al., 2006).

A relagdo psicolégica que é estabelecida entre colaborador e organizacdo é
caracterizada pela forma como é vivenciada em termos de troca social e econdémica
(Blau,1964; Cropanzano e Mitchell, 2005; Rousseau, 1995; Shore e Barksdale, 1998).
As crencgas que o colaborador tem em relagéo a troca social sdo assentes em relacfes
de mutua reciprocidade e confianca (Eisenberger et al., 2002). A troca econémica diz
respeito as questdes financeiras e materiais relacionadas com o trabalho, os acordos
estabelecidos entre colaborador e organizacdo podem conter as duas dimensdes, tanto
a dimensao social como a dimensao econdmica ( Rousseau, 1995 ; Shore e Barksdale,
1998; Tetrick, 2004).

2.2. Conceito de “Contrato psicolégico”


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879109000293#bib3
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879109000293#bib11
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879109000293#bib39
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879109000293#bib41
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879109000293#bib41
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879109000293#bib41

O modo como os individuos se relacionam e atuam para com as organiza¢des néo
se baseia exclusivamente em contratos formais, explicitos, escritos e legais (Fang et al.
2011).

O termo “contrato psicoldgico” foi introduzido por Levinson e seus colaboradores

em 1962 e mais tarde por Schein em 1965, sendo caracterizado como as expectativas
acerca das obrigacdes mutuas que resultam da relacdo de troca entre o colaborador e
a organizagéo, envolve as crencas relacionadas com o que cada uma das partes tem
direito a receber e, por outro lado, obrigac&o de dar para além do que esta estabelecido
na relacdo contratual formal (Cunha e Pina et al., 2016, p. 198).
Para Rousseau (1995), Rousseau e Schalk (2000), o contrato psicoldgico é definido
como sendo um acordo implicito (ndo escrito e ndo verbalizado) entre um individuo e
uma organizagdo, cujos termos incluem obrigagcdes mutuas e que interferem no modo
como o colaborador se relaciona com a organizagdo. Para Robinson (1996), representa
as percecdes dos colaboradores acerca dos deveres que a organizagao tem para com
eles e dos deveres que eles tém para com a organizacdo. Representa as expectativas
que o colaborador tem em relagéo a organizagéo, ou seja, o colaborador responde com
disponibilidade para com a organizacdo e espera em troca a mesma disponibilidade e
reciprocidade. O contrato psicolégico, segundo Rousseau (1989), diz respeito as
crencas que um individuo tem sobre o acordo estabelecido entre duas partes.

As interagcbes entre colaborador e organizagcdo fornecem informagfes sobre os
contratos psicologicos que se estabelecem entre colaborador e organizagdo (Shore et
al., 2004). Os contratos psicoldgicos sdo, em grande parte, criados a partir de
experiéncias laborais anteriores, praticas de recrutamento e selecdo, socializacdo e
experiéncias no decorrer da relagéo que se estabelece entre colaborador e organizagéo
(Rousseau, 2001).

Os contratos psicolégicos podem variar entre colaboradores que desempenham a

mesma fungdo dentro de uma organizacdo e essas diferencas podem ser motivadas
pelas praticas de GRH (Dabos & Rousseau, 2004).
Nesse sentido, o contrato psicolégico é individual, surge da perspetiva interna do
colaborador, € algo que reside na “mente”, pode ser construido a partir de observacdes
gue esses mesmos colaboradores fazem sobre a organizacéo, sobre as decisdes e
acdes que envolvam outros colaboradores. Existem tantos contratos psicolégicos
quanto o numero total de colaboradores que pertencem a organizagao (Castanheiro &
Caetano, 2014). Além disso, a medida que as obrigacdes percebidas sdo cumpridas
pelas organizacdes, 0s contratos psicologicos podem ser alterados. Assim, no que
respeita a literatura alusiva ao contrato psicolégico, encontra-se explanada a
importancia que interagfes individualizadas sdo importantes para entender o tipo de
relacdo que se estabelece entre colaborador e organizacdo. Os acordos de
reciprocidade estabelecidos refletem o conceito de reciprocidade que existe na literatura
(Castanheira & Caetano, 2014).

Mais tarde, surgem Fang et al. (2011) que definem o contrato psicolégico como a
crenca que os individuos tém em relacdo a organizacdo, ou seja, as promessas ou
obrigac@es reciprocas entre o individuo e a organizacao.

Tendo em conta que ndo é possivel compreender a vida organizacional sem que
haja o entendimento dos lagos que ligam as pessoas as organizacfes, para que as
mesmas sejam bem-sucedidas, é importante ndo descurar este fato e ter em conta
outros aspetos importantes que possam influenciar esse entendimento, tais como as
praticas e as politicas da organizacao (Cunha e Pina et al., 2016).
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Os contratos psicoldgicos interferem no modo como as pessoas agem na sua
organizacdo Cunha e Pina et al., 2016).

Existem varios estudos que analisam o contrato psicolégico e o0 comprometimento
organizacional, estes indicam que o cumprimento do contrato psicolégico € fundamental
no comportamento, atitude e desempenho dos colaboradores. O ndo cumprimento do
contrato psicoldgico gera menos comprometimento por parte dos colaboradores, o que
se pode manifestar num menor desempenho, maior intencéo de sair da organizacéo,
menor satisfacdo no trabalho e menos confianca na organizagdo. O cumprimento ou
ndo cumprimento de obrigacBes entre empregado e empregador afeta e muito o
comprometimento organizacional. A GRH em qualquer organizacéo, e em particular nas
instituicdes de saude, é fundamental e deve ser gerida da melhor forma possivel. A
andlise adequada das condi¢fes de trabalho, bem-estar do colaborador e satisfacdo no
trabalho proporcionara altos niveis de comprometimento organizacional (Rodriguez-
Fernandez et al, 2021).

O contrato psicolégico tem sido conceptualizado como um conjunto de crencas
sobre as obrigagdes reciprocas na relagdo de troca entre colaborador e organizagéao.
Este conjunto de crencas sdo percetuais e idiossincraticas, implicando que os individuos
desenvolvam interpretacdes subjetivas sobre estas obrigacbes, que n&o séo
necessariamente partilhadas por outros, tais como com o0s colegas de trabalho ou
superiores hierarquicos (Jong, et al, 2017).

2.3. Os acordos idiossincraticos (I-Deals)

Na tentativa de contrariar os efeitos de um mercado de trabalho cada vez mais
transacional, as empresas comegaram a ter em conta as necessidades individuais dos
seus colaboradores, onde existe espaco para a hegociacdo das condi¢des de trabalho,
indo ao encontro das necessidades individuais (Rousseau, 2001; Shore et al., 2004).

Como ja referido, os I|-Deals destinam-se a atrair, reter e a motivar 0s
colaboradores, melhorando a qualidade de vida para além do trabalho, promovendo o
equilibrio entre trabalho e familia, fomentando o reconhecimento do seu valor e
permitindo que os colaboradores personalizem as suas condi¢des de trabalho em torno
das suas habilidades e aspiracdes de carreira (Greenberg et al., 2004; Rousseau, 2005;
Rousseau et al., 2006).

Para Rosen et al. (2013), os acordos idiossincraticos, também designados por |-
Deals, sao acordos personalizados e mutuamente benéficos de natureza nao
padronizada, que sdo negociados entre colaboradores de forma individual e a
organizacao.

O conceito de I-Deals ¢é diferente do conceito de contrato psicologico. Os I-Deals
sd@o negociados individualmente sobre aspetos relacionados com o emprego, enquanto
0 contrato psicoldgico é definido como as crencas que o individuo tem sobre os termos
e condicdes de reciprocidade em relagcéo ao trabalho (Rousseau 1995; Rousseau et al.,
2001). Ou seja, o contrato psicolégico é uma representagdo cognitiva, enquanto os I-
Deals referem-se a condi¢Bes personalizadas de trabalho. Os I-Deals podem influenciar
a relacdo do contrato psicoldgico (Hornung et al., 2008; Rousseau et al. 2009).

O conceito de I-Deals foi definido por Rousseau e Kim (2006, p. 978) como “acordos
voluntarios e personalizados de natureza nao padronizada em que os funcionarios
negoceiam de forma individual os seus contratos de trabalho com a organizacéo e em
gue ambas as partes beneficiam”. Rousseau (2005) e Rousseau et al, (2006) criaram o



termo "acordos idiossincraticos", ou “I-Deals”, a constru¢cdo da definicdo de I-Deals
consiste na existéncia de beneficios mutuos, tanto para os colaboradores como para a
organizacao.

Para Rousseau (2005) os colaboradores de uma organizacdo, negoceiam 0S seus
contratos individuais de trabalho, indo ao encontro das suas necessidades. Os I-Deals
representam informacdes valiosas sobre a qualidade da relagdo que existe entre
colaborador e organizacdo, onde se encontram inseridas as recompensas monetarias,
flexibilidade do horario de trabalho, flexibilidade de localizacdo ou métodos de trabalho
(Greenberg et al., 2004). Os I|-Deals representam uma relacado de troca importante
estabelecida entre colaborador e organizacdo, assente na teoria da troca social de Blau
(1964).

Sendo que os I-Deals séo acordos personalizados negociados entre a organizacao
e o colaborador (Rosen, et al.,2013; Rousseau, 2005), geralmente iniciam-se apés a
contratacdo e servem para aumentar as habilidades, competéncias e progressao de
carreira do colaborador (ou seja, I-Deals de desenvolvimento), permitem acordar
horarios mais flexiveis e aumentar as recompensas ou incentivos financeiros — estes
sao |-Deals incentivos (ou seja, I-Deals de flexibilidade), (Hornung, 2008; Rousseau &
Glaser, 2009). Os I-Deals séo diferentes entre colaboradores, ou seja, cada colaborador
negoceia de forma individual as dimensdes de I-Deals que para si sejam vantajosos
(Hochschild, 1997).

Os I-Deals do ponto de vista organizacional, permitem atrair, reter e motivar os
colaboradores que s&o importantes para a organizacdo. Do ponto de vista do
colaborador, permitem a personalizagéo das suas condi¢des de trabalho em funcdo dos
seus objetivos, como (habilidades e progressédo de carreira), permitindo o equilibrio
entre familia e trabalho (Greenberg, 2004) Rousseau, 2005; Rousseau et al., 2006).

Segundo Rosen et al. (2013) os I|-Deals apresentam quatro caracteristicas
especificas que se distinguem de outros acordos:

1) primeiro, s&o individuais, uma vez que os acordos realizados por um determinado
colaborador podem em nada ter a ver com os acordos realizados por outro colaborador;

2) segundo, sdo heterogéneos, os colaboradores que desempenham as mesmas
funcbes ou que desenvolvem trabalhos semelhantes, apresentam diferencas ao nivel
dos I-Deals (Rousseau, 2001), levando a diferencas entre colaboradores que fazem
parte do mesmo grupo de trabalho ou que desempenhem a mesma funcéo (Klein et al.,
1994). Cada colaborador tem as suas caracteristicas especificas e individuais, pelo que
existem colaboradores que conseguem negociar um maior nimero de I-Deals do que
outros. Por vezes estas diferencas resultam em sentimentos de injustica percecionados
por parte dos colaboradores, que ndo conseguem negociar o mesmo numero de
acordos que outros colaboradores conseguem. Estas diferencas podem comprometer o
sentido de justica da organizagdo, ou seja, as organiza¢gdes que recorrem aos I-Deals
como ferramenta de GRH, podem ser mal-entendidas pelos colaboradores que nédo
recorrem a esta metodologia para beneficio proprio. Desta forma, os I-Deals constituem
um grande desafio para as organizagbes (Greenberg et al., 2004; Rousseau et al.,
2006).

3) Terceiro, os acordos sdo mutuamente benéficos. Ou seja, devem ser geridos por
forma a que ambos, colaborador e organizacdo, beneficiem como se de um jogo de
ganha-ganha se tratasse (Rousseau, 2004, 2005). Hornung et al. (2009, 2010), nos seus
estudos, demonstram os beneficios de recorrer aos |-Deals, ou seja, os acordos sdo
personalizados consoante as necessidades de cada colaborador, em que ambas as
partes, colaborador e organizacdo ganham. Na perspetiva organizacional, os acordos



servem para atrair, motivar ou reter os colaboradores que sdo mais importantes para a
organizacao, sendo percecionados pelo colaborador como uma forma de valorizacéo e
reconhecimento.

4) Quarto, os I-Deals tém diferentes objetivos para os diferentes colaboradores, um
colaborador pode negociar um unico I-Deals e outro colaborador pode negociar um
maior nimero de I-Deals (Rousseau 2005; Rousseau et al.,2006).

Em forma de breve sintese do que foi explanado, os I|-Deals sdo condi¢cdes
especiais de trabalho concedidas a um colaborador de forma individual diferente das
condicbes dos restantes colegas de trabalho. S&o acordos concebidos para fomentar
oportunidades de carreira flexiveis que melhorem a qualidade da relacdo entre vida
profissional e familiar (Rousseau et al.,, 2016). Os acordos sdo estabelecidos entre
superiores hierarquicos diretos ou entre os recursos humanos (RH) da organizacao.
Pretendem atrair, motivar e manter colaboradores que a organizagcdo considera
“valiosos”, constituem formas criativas de recompensar e motivar os colaboradores da
organizacdo (Rousseau et al., 2016). As organizagbes podem comprometer o seu
sentido de justica através de perce¢bes dos colaboradores pelo sentimento de
tratamento desigual e injusto. (Anand et al., 2022).

Segundo a literatura, os colaboradores mais propensos a recorrer aos |-Deals séo
agueles que priorizam o equilibro entre a vida profissional e familiar, os que que
apresentam maiores niveis de desempenho, 0s que a organizacdo considera que sao
imprescindiveis e 0s mais antigos na organizacdo (Rousseau et al., 2006). Os I-Deals
para serem bem-sucedidos tém de ter por base uma estratégia bem delineada (Ng &
Lucianetti, 2016), os colaboradores tém que ter a certeza que vao conseguir esses
acordos porque sentem que merecem (Matthijs Bal, 2017) e existe a premissa de que
devem beneficiar tanto o colaborador como organizacdo (Davis & van der Heijden,
2018). As caracteristicas individuas do colaborador, as caracteristicas do superior
hierarquico e a relacdo que se estabelece entre 0s colegas de trabalho séo cruciais para
influenciar a tomada de decisdo quando o colaborador decide recorrer aos I-Deals para
melhorar as suas condi¢cdes de trabalho (Matthijs Bal, 2017). Quando os superiores
hierarquicos tém um papel de gestdo de pessoas, existe uma relacdo positiva entre os
I-Deals concedidos pelos superiores hierarquicos e os |-Deals conseguidos pelos
colaboradores (Laulié et al., 2021). Os colaboradores com menos autoconfianga e os
gue apresentam menor conhecimento sobre o conceito de I-Deals sdo os tém maior
dificuldade em conseguir esses acordos (Davis & van der Heijden, 2018). Os
colaboradores menos valiosos para a organizacdo sdo os que menos pedidos de I-Deals
fazem, enquanto que, os colaboradores altamente valorizados continuam a fazer
pedidos de I-Deal (Simosi et al., 2021). Assim, diferentes colaboradores estdo em
diferentes posicdes de negociagao, ou seja, os colaboradores que se destaquem “no
meio da multiddo” e os que contribuem de forma valiosa para a organizagédo sao os que
estdo em melhor posicdo para negociarem os I-Deals. Ou seja, os colaboradores que
apresentam conhecimentos especificos e habilidades diferenciadas e que sejam mais
dificeis de substituir sdo os mais propensos a negociar os I-Deals (Rousseau, 2001).

No que diz respeito ao momento em que os |-Deals podem ser realizados, a
literatura diz que podem ser feitos em trés momentos, antes ou depois do inicio de
fungBes na organizacdo e em resposta a uma hipotética saida por parte do colaborador
da organizacéo (Rousseau et al., 2006; Rousseau et al., 2016). Quando os acordos sdo
realizados antes do inicio de fun¢des na organizacdo, significa que foram acordos
estabelecidos segundo a qualificacdo atribuida a avaliacao curricular, conhecimentos e
habilidades por parte do candidato. Os acordos conseguidos apés o inicio de fungdes



por parte do colaborador na organizacdo sao feitos muitas das vezes por motivos
financeiros, mas a maioria resulta da qualidade das relacbes que o colaborador
conseguiu estabelecer com a organizacao (Rousseau et al., 2006). Segundo Rousseau
et al. (2016), a maioria dos I-Deals sdo negociados por colaboradores que ja fazem parte
da organizacao e que a organizacao considera como valiosos e séo realizados quando
surge oportunidade de progressao na carreira, transferéncia ou mudanca de trabalho. A
tabela 1 apresenta os riscos e o0s beneficios dos I-Deals antes, depois e perante uma
hipotética saida do colaborador da organizacao.

Tabela 1.

Momento da negociagéo “I-Deals”, Beneficios e Riscos

Momento de negociacao Beneficios Riscos

Antes do inicio de funcbes Para a organizacao: Poucos efeitos sobre as
Recrutar candidatos com talento. atitudes em relacdio a

organizacéo;
Para colaborador:

Obter recompensas monetéarias
desejadas.

Aumento de custos.

Apbs o inicio de fungdes

Para a organizagéo:

Motivar os colaboradores;
Recompensar/manter bons niveis de
desempenho.

Para colaborador:

Atender as necessidades pessoais e
progressao na carreira,;

Reforcar o vinculo contratual.

Reacdo dos colegas;

Né&o conformidade com as
normas;

Problemas de coordenagéo.

Diminuicéo da oportunidade
de carreira se mal gerido.

Hipotética saida

Para organizagéo:
Reter colaborador valioso.

Desigualdade entre os
colegas; Lealdade

prejudicada;
Para colaborador:
Aumentar recompensa monetaria. Ressentimento por parte dos
colegas, pode ser entendido

como ndo confiavel.

Fonte: Adaptado de Rousseau et al., (2016)

2.3.1. Dimensdes dos acordos idiossincraticos (I-Deals)

Segundo a explicacdo de Rousseau (2001), os I-Deals que os colaboradores fazem
com a organizagao sao vastos, uma vez que, existem diversos contextos laborais e além
disso, estes acordos tém caracter muito individual que vai ao encontro das necessidades
individuais de cada colaborador. Por este motivo, torna-se dificil identificar com clareza
todas os acordos que sao feitos no ambito laboral. Para Rousseau et al., (2016), os I-
Deals estdo amplamente disseminados pelas organizacbes contemporaneas, embora
hajam diferencas ao nivel das dimensdes negociadas, uma vez que podem variar entre
1% a 100% dos acordos estabelecidos entre colaborador e organizacdo, onde se
incluem dimensdes como a remuneracdo, deveres e obrigacbes, ambiente de trabalho
e as horas trabalhadas.

Um dos principais objetivos da investigacdo conduzida por Rosen et al. (2013), foi
validar e desenvolver uma nova escala a partir das dimensdes desenvolvidas por
Rousseau e Kim (2006).

O trabalho de investigacdo desenvolvido por Rousseau e Kim (2006) foi um dos
primeiros estudos empiricos realizados para avaliar os I-Deals através das entrevistas
realizadas aos colaboradores do hospital em que surgiram trés dimensdes de I-Deals:



o “Flexibilidade de horéario”: Dizem respeito a flexibilidade dos horéarios de
trabalho e ao nimero de horas trabalhadas;

e “Carga de trabalho”: Dizem respeito a negociacao dos turnos de trabalho por
forma a reduzir as horas de trabalho;

e “Desenvolvimento de carreira” Dizem respeito as oportunidades de
desenvolvimento de habilidades, desempenho e objetivo de desenvolvimento
de carreira.

Os I-Deals sdo uma forma de criar mudancas positivas nas condi¢des de trabalho
e sdo fruto de elementos relacionais. (Rousseau, 2005). Os I-Deals “Flexibilidade de
horario” e os I|-Deals “Carga de trabalho” vdo ao encontro dos interesses dos
colaboradores, uma vez que:

¢ Melhoram o potencial de motivacdo intrinseca ao desempenhar as tarefas de
trabalho;

¢ Aumentam as oportunidades de progressao de carreira,;

¢ Reduzem os niveis de stress no trabalho na perspetiva da gestdo do tempo.

Os I-Deals “Desenvolvimento de carreira” proporcionam crescimento profissional,
especializagdo e permitir incentivar os colaboradores mais qualificados e importantes
para a organizacdo. Por outro lado, ajudam os colaboradores que tém um tipo de
contrato temporério de trabalho a desenvolver as habilidades necesséarias com o intuito
de conseguir um contrato sem termo (Rousseau, 2005).

Rousseau e Kim (2006) concluiram que os colaboradores negoceiam de forma muito
discreta os I-Deals, ou seja, um individuo negociava horas de trabalho e ndo negociava
oportunidades de desenvolvimento de carreira.

A pesquisa realizada por Rosen et al. (2013), concentrou-se nas dimensdes de
Rousseau e Kim (2006) e Hornung et al. (2010) mas com algumas modificagfes.
Primeiro, mantiveram-se os I-Deals “Flexibilidade de horario”, eliminando “Carga de
trabalho”, segundo combinaram os I-Deals de “Desenvolvimento de carreira” proposto
por Rousseau e Kim (2006) com a dimensao “Tarefa” identificada por Hornung et al.
(2010) e criaram um Unico I-Deals de “Tarefa e responsabilidades no trabalho”,
conforme se apresenta na tabela 2. Apds esta transformacdo, surgem dois novos I-
Deals, “Incentivos financeiros” e “Flexibilidade de localizagdo” que ndo estavam
incluidas na escala de Rousseau e Kim (2006), nem na escala de Hornung et al. (2010).

Os |-Deals “Desenvolvimento de carreira” e “Tarefas” eram uma Unica dimensao,

ou seja, (“Responsabilidades de tarefas” e “Responsabilidade no trabalho”) onde se
incluem os |-Deals “Carreira” e os I-Deals “Tarefa” (Rousseau & Kim, 2006; Rousseau
2009; e Hornung et al.,2010). Segundo Hornung et al. (2010), a principal diferenga entre
os |-Deals “Tarefa” e I|-Deals “Desenvolvimento de carreira” € que os I-Deals de
“Desenvolvimento de carreira” estao relacionados com progressao de carreira enguanto
os |-deals “Tarefa” estéo relacionadas com a tarefa no trabalho.
Rosen et al. (2013) justifica o porqué de mobilizar estes I-Deals para a sua investigacao,
primeiro porque os I-Deals “Incentivos financeiros” e os I-Deals “Flexibilidade de
localizacdo” ndo tinham sido avaliados em investigac6es anteriores a sua, segundo
estas duas dimensdes sao benéficas para ambas as partes envolvidas, uma vez que
proporcionam o equilibrio entre trabalho e vida pessoal e ao mesmo tempo transmitem
ao colaborador o valor que 0 mesmo representa para a organizacao terceiro, os I-Deals
“Flexibilidade de localizacdo” e I-Deals “Incentivos financeiros” sdo comumente
negociados nas entrevista de emprego.
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Desta forma, os I|-Deals assumen um papel importante na prética de gestdo
(Rousseau et al., 2006). Os I-Deals referem-se as oportunidades personalizadas dos
colaboradores na organizacao, gue aumentam as habilidades de trabalho ou promovem
o desenvolvimento das suas carreiras. Os I-Deals “Flexibilidade” incluiram a dimenséo
de flexibilidade relacionada com o “Horario ou com o local”. Os I-Deals
“Desenvolvimento” incluiram os |-Deals “Tarefas e responsabilidades de trabalho”, e
uma nova dimenséo de I-Deals ‘Incentivo financeiro” foi identificada por Rosen et al.
(2008, 2013). Hornung et al. (2014) sugeriram que os I-Deals “Desenvolvimento”
deveriam ser divididos em I-Deals “Tarefa” e “Carreira” (Tabela 2).

Como descrito em cima, Rousseau e Kim (2006) e Hornung et al., (2009),
identificaram trés tipos de I|-Deals: “Desenvolvimento”, “Flexibilidade” e “Carga de
trabalho reduzida”. Com base nestes I-Deals, Rosen et al. (2013) modificaram e
ampliaram as escalas anteriores de |-Deals, surgindo quatro dimensdes (Tabela 2):
Tarefas e responsabilidades de trabalho;

Flexibilidade de horérios;
Flexibilidade de localizacao;
¢ Incentivos financeiros.

Tabela 2.
Dimensodes dos “I-Deals” por Autor e por ano
Autor Dimensao Respondentes
Rousseau e Kim I-Deals Flexibilidade de hoario Funcionérios do
(2006, 2016) I-Deals Desenvolvimento hospital nos EUA
I-Deals Carga de trabalho reduzida
Hornung et al. I-Deals Tarefas Funcionéarios do
(2009, 2014) I-Deals Carreira hospital EUA e
I-Deals Flexibilidade Alemanha
Rosen et al. I-Deals Tarefas e responsabilidades de trabalho  Funcionarios
(2013) I-Deals Flexibilidade de horarios universitarios nos
I-Deals Flexibilidade de localizagéo EUA

I-Deals Incentivos financeiros

Fonte: Adaptado de Sun et al., 2020

2.3.2. Os |-Deals e as organizacfes de saude

No que respeita aos beneficios matuos tanto para o colaborador como para a
organizacao, os I-Deals permitem desenvolver capacidades, aperfeicoar competéncias
profissionais e aspiracbes de carreira, levando ao sucesso e desempenho da
organizacdo (Zhang et al., 2021). Na pratica de GRH, os I-Deals de uma forma geral
estdo associados a atribuicdo de trabalhos mais desafiantes e oportunidades do
desenvolvimento de carreira na organizacdo (Marescaux et al., 2019; Zhang et al.,
2020). Como uma ferramenta eficaz de GRH, os I-Deals demonstraram ter efeitos
significativos sobre os colaboradores que conseguem estes acordos personalizados
(Hornung et al., 2010, 2011), demonstram ainda ter efeitos positivos nos colaboradores,
ao nivel dos comportamento construtivos (Ng & Feldman, 2015) , comportamento de
ajuda (Guerrero & Challiol-Jeanblanc, 2016), criatividade (Wang et al., 2018),
desempenho e comportamento de cidadania organizacional (Anand et al., 2018).
Inicialmente os I|-Deals foram utilizados para reter os colaboradotres que o0s
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supervisores hierarquicos valorizavam (Rousseau et al., 2006). Varios estudos,
demonstram que os I-Deals sdo eficazes para aumentar a motivacdo e o
comprometimento dos colaboradores para com a organizacao (Bal et al., 2021). No
entanto, comeca a ser frequente que os colaboradores que beneficiam dos I-Deals,
como se sentem valorizados, ndo deixam as suas organiza¢des porque sentem que tém
maiores oportunidades de desenvolver as suas carreiras dentro da organizacao. Até ao
momento, varios estudos demonstraram que quando um colaborador consegue um
elevado numero de I-Deals a intencéo de saida e rotatividade deste colaborador diminui
(Brzykcy et al., 2019). Os I-Deals permitem resolver problemas urgentes do ponto de
vista organizacional como do ponto de vista do colaborador, permitem fomentar
oportunidades de desenvolvimento de carreira, mas também significa que a organizacao
investe tempo e dinheiro de forma direta e indireta nesses mesmos colaboradores
(Rousseau et al., 2016).

Segundo Cunha e Pina et al., (2016) as organiza¢des podem ser definidas como
conjunto de pessoas que trabalham de forma coordenada para atingir objetivos comuns,
sdo construgbes humanas de enorme complexidade. “As organizagbes podem ser
entendidas segundo vérias perspectivas, que se misturam e influenciam. Todas as
perspectivas sdo completas, mas incompletas, porque abarcam uma parcela da
organizagao melhor que as outras, mas nao abarcam todas as parcelas” (Cunha e Pina
et al., 2016).

Em contexto organizacional e uma vez que as pessoas fazem parte dele, tem que
se ter em conta alguns aspetos, como as caracteristicas e 0s processos individuais e
grupais, assim sao consideradas, caracteristicas individuais (crencas, valores, e
personalidade), processos individuais (percepg¢do, motivagdo, tomada de decisdo,
julgamento, implicacao e controlo), as caracteristicas grupais (dimensao, composi¢ao),
0S processos grupais (tomada de decisdo e lideranga), 0s processos e praticas
organizacionais (definicdo, objetivos, avaliacdo, feedback, recompensas e aspetos
comportamentais da estruturacéo do trabalho), e a influéncia de todos estes fatores nos
resultados individuais, grupais e organizacionais, tais como o desempenho, turnover,
absentismo e stress (Cunha e Pina e et al., 2016).

O estudo de Rodriguez-Fernandez et al. (2021) realizado em janeiro de 2021 onde
foram incluidos 495 artigos cientificos relacionados com o tema “Model of Organizational
Commitment Applied to Health Management Systems”, revela que na literatura existem
inimeros estudos que relacionam a satisfacéo, intencdo de permanecer no local de
trabalho e as condicdes especificas de trabalho. O estudo revela que as dimensdes que
os profissionais de saude mais valorizam e, por conseguinte, tém impacto no
comprometimento organizacional, dizem respeito a aspetos relacionados com a
remuneracdo, oportunidades de formacdo continua, autonomia e desenvolvimento
pessoal, progressao na carreira, o uso de tecnologias de informacéo, entre outros.

As organizacfes estao sujeitas a grandes pressodes para garantir a sustentabilidade
e competitividade. As que atuam no setor da salde ndo sdo excepc¢ao, sendo que as
praticas de gestdo de recursos humanos tornam-se vitais para garantir esse sucesso
(Rodriguez-Fernandez et al., 2021).

As organizagfes de saude enfrentam grande desafios no que diz respeito a gestao
de recursos humanos. O Relatorio Mundial de Saude da “World Health Organization” de
2006 j& alertava para a preocupante escassez de recursos humanos em contexto
hospitalar e centros de saude em todo o mundo e as dificuldades que surgem para gerir
estes recursos. Mais recentemente, o relatério 2030 com os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel (ODS) remete para escassez dos profissionais de saude
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mais especificamente, dos enfermeiros. As organizacfes de salde enfrentam varios
desafios, nomeadamente ao nivel das expectativas sociais que existem em torno delas,
0 continuo avanco tecnoldgico e clinico (Bartram et al., 2012), as mesmas precisam de
ter bons profissionais para atingir os seus objetivos, centradas no utente com resposta
de elevada qualidade na prestacéo de cuidados por parte das equipas multidisciplinares
com impacto na gestdo dessas organizacfes (Shipton et al., 2015).

O comprometimento organizacional representa um fator chave para fazer face a
esse problema (Rodriguez-Ferndndez et al.,, 2021). Atualmente, o setor da saude
encontra-se huma situacao complexa no que diz respeito a GRH. Sao varios os esfor¢os
gue tém sido feitos para minimizar os problemas de rotatividade, atrito, escassez,
produtividade, satisfacdo no trabalho e comprometimento. A andlise do
comprometimento organizacional € um fator importante para qualquer organizagao.
Para as organizacfes de saude constituem um dado ainda mais importante pelas suas
especificagbes. As organizacdes de saude apresentam caracteristicas especificas nos
diferentes locais de trabalho, principalmente para os profissionais de salude que estao
na linha de frente, onde se destacam: stress laboral prolongado; exaustéo fisica e
emocional; contato direto com o utente; a incerteza de horas de trabalho, turnos e as
questdes éticas. S0 inUmeros os estudos que demonstram que h& maior risco de
burnout nos profissionais de salde, a grande rotatividade das equipas nas unidades de
saude tem sido alvo de estudo bem como a analise da sua causa. A intencéo de saida
continua a ser uma grande preocupacao por parte dos administradores hospitalares, e
esse aspecto também tem sido abordado na investigacdo, mais especificamente no
caso do grupo profissional dos enfermeiros (Rodriguez-Fernandez et al., 2021).

Por norma os hospitais tém uma estrutura de gestao bastante tradicional, enquanto
enfrentam pressdes para garantir o equilibrio na relagdo custo-beneficio da prestagéo
de cuidados de salude (Rousseau & Tijoriwala, 1999; Rousseau & Hornung, 2007).
Diferentes horarios de trabalho, como turnos e diferentes tipos de contrato de trabalho
(por exemplo, part-time) sdo comuns para garantir a continuidade dos cuidados. Os
profissionais de salde sdo expostos a diferentes pressfdes durante o periodo de trabalho
(aumento dos racios entre profissional de saude e utente, desconhecimento e
inseguranga) e tém consciéncia da importancia de se manterem atualizados no que
respeita aos seus conhecimentos face a constante atualizagdo que surge por forma a
aumentar as suas competéncias clinicas (Felton, 1998; han & Dal Poz, 2002).

O presente estudo de investigagéo foi realizado num Hospital privado situado na
regido sul do Pais. Em Portugal, pouco se sabe sobre os I-Deals nos profissionais de
saude e muito menos se sabe quando a pesquisa é feita no sentido das dimensdes de
Rosen et al. (2013). Sabe-se que a atual situagdo pandémica e crise politica que o Pais
atravessa, veio pér em destaque as fragilidades ao nivel da saltde, nomeadamente das
condi¢cBes de trabalho destes profissionais. S&o varias as greves que tém vindo a ser
marcadas em prol do descontentamento destes profissionais devido as condicdes de
trabalho. Segundo fonte noticiada (TVI Noticias, 2021), os “Sindicatos da saude
afirmaram que continuam a espera de uma reunido com a ministra da tutela, adiantando
que os médicos receberam apenas uma proposta para um encontro com o secretario
de Estado e os enfermeiros ndo foram ainda chamados”. Desta noticia depreende-se
que a categoria profissional médica consegue uma reunido para ser ouvida ao passo
gue, a classe de enfermagem, ainda nem conseguiu agendar reunido, parecendo que
existe desequilibrio entre as classes. A mesma noticia, avanca que o Sindicato dos
enfermeiros lamentou que o Ministério da Saude tenha “dois pesos e duas medidas no
que respeita a negociar com os profissionais de saude”.
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No que respeita aos estudos internacionais que procuram investigar os I-Deals nas
organizacdes de saude conduzidos pelos autores Rousseau et al. (2009), Hornung et
al. (2010), Rousseau, et al. (2010), Bal et al., (2012) e Hornung (2014), importa referir
gue os estudos em questdo nao utilizam a escala de Rosen et al. (2013), embora
mobilizem grande parte das suas dimensodes. Os estudos supracitados dizem respeitos
a estudos desenvolvidos na area da saude, aplicados a profissionais de saude.

O estudo de Hornung et al. (2010), no nordeste dos Estados Unidos, em 373

participantes que fazem parte de um hospital privado, pretendeu testar 0os pressupostos
das interdependéncias entre individuos e as organizacbes na determinacdo das
condi¢bes de trabalho com o nome “Interdependence as an I-Deal: Enhancing Job
Autonomy and Distributive Justice via Individual Negotiation”. O estudo para avaliar os
I-Deals utilizou como recurso a escala desenvolvida por Rousseau e Kim (2006). O
estudo evidencia que existe uma correlacéo estatisticamente significativa entre I-Deals
e a idade, I-Deals e o cargo e entre I-Deals e part-time. Existe uma correlagdo negativa
entre I-Deals e Idade (p = -.17**) e entre I-Deals e o cargo (p= -.13*). Ou seja, nos
profissionais de saude mais velhos, o nivel de negociacdo dos I-Deals diminuiu e o
mesmo acontece com os cargos diferenciados. Existe uma correlagdo positiva entre |-
Deals e part-time (p=.23**), ou seja, o0 nivel de negociacdo dos I-Deals aumenta em
funcao de servicos prestado em part-time.
Segundo o estudo de Bal et al., (2012), realizado na Holanda com profissionais de
saude, que utilizou a escala de Hornung et al. (2008), quando relaciona I-Deals
“Flexibilidade” com idade (p.*-0.10) e grau académico (p=*-0.06), existem correlacdes
estatisticamente significativas, ou seja, os I|-Deals “Flexibilidade” aumenta quando
diminui a idade e o grau académico dos colaboradores. Em relagcdo aos I-Deals
“Desenvolvimento de carreira” existe correlagcdo estatisticamente significativa entre a
idade (p.**-0.14) e cargo ocupado (p=**0.14), ou seja, os I-Deals “Desenvolvimento de
carreira” aumenta quando aumenta a idade do colaborador ao invés de quando
comparado com o cargo ocupado, estes I-Deals diminuem. O estudo mostrou que os I-
Deals desempenham um papel importante na motivagdo do colaborador quando
relacionados com o grau académico e com o cargo.

O estudo de Hornug et al. (2014), realizado na Alemanha com 187 colaboradores

(corpo clinico) que fazem parte de um hospital publico, pretendeu avaliar os I-Deals com
impacto no desempenho, autoeficacia e tensdo psicolégica com o titulo “Redesigning
work through idiosyncratic deals”. Para o estudo de Hornug et al. (2014) a escala
utilizada para avaliar os I-Deals foi concebida por Hornung et al. (2008) e Rousseau, et
al. (2010) em que avaliam as dimensdes de |-Deals de “Carga de trabalho”, I-Deals de
“Desenvolvimento de carreira”, I-Deals “Flexibilidade de horéario”, o estudo demonstra
gue existe uma correlagéo estatisticamente significativa:
No que respeita a dimensao I-Deals “Carga de trabalho”, o estudo indica que o nivel de
negociacao destes I-Deals em relacéo ao tipo de trabalho/grau académico é de (p=.15%),
significa que o nivel de negociacao destes I-Deals € maior em quem apresenta um grau
académico superior;

Em relagéo aos I|-Deals de “Desenvolvimento de carreira”’, o estudo indica que
existe uma correlacao estatisticamente significativa entre o nivel de negociacdo do grau
académico (p=.15*), contrato temporario (p=.18*), e em relacéo aos I-Deals de “Carga
de trabalho” (p=.56**). Isto significa que os profissionais de saude deste hospital, o nivel
de negociacgdo de I-Deals “Desenvolvimento de carreira” € maior nos profissionais que
tenham maior grau académico, nos profissionais que tenham contratos temporarios e
em relacé@o ao nivel de negociagéo dos I-Deals “Carga de trabalho”;
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Em relacdo aos I-Deals “Flexibilidade de horario”, o estudo indica que existe uma
correlagéo estatisticamente significativa entre a idade (P=.24**), Cargo (p.21**), o tipo
de contrato a part-time (p=.31*), |-Deals “Carga de trabalho” (p=0.49**) e I-Deals
“Desenvolvimento de carreira” (p=.33**). Significa que o nivel de negociacao dos I-Deals
“Flexibilidade de horario” € maior nos profissionais que apresentam maior idade, com
cargo diferenciado, que tenham um contrato a part-time. O nivel de negociacdo é
superior nos I-Deals “Flexibilidade de horarioc” em relagdo aos I-Deals de
"Desenvolvimento de carreira”.

Importa agora fazer a relacdo com o estudo que utiliza a escala desenvolvida por
Rosen et al. (2013). O estudo Rosen et al (2013), com o nome “Let’'s Make a Deal:
Development and Validation of the Ex Post I-Deals Scale”, realizado em 2011, teve
varios momentos na sua pesquisa. NO que respeita ao primeiro momento, que
corresponde ao desenvolvimento de uma nova escala confiavel e validada, a mesma foi
construida a partir de dimensfes de Rousseau e kim (2006), Rousseau (2009) e
Hornung (2010). O estudo Rosen et al. (2013), nos EUA, com 257 participantes que
fazem parte de uma universidade, sugere que 56% dos participantes negoceiam I-Deals,
os resultados indicam que os I-Deals foram negociados pela maioria dos participantes.
Quando exploramos os I-Deals negociados, descobrimos que os I|-Deals de
“Flexibilidade de horéario” foram os mais negociados (52%), seguindo-se os I-Deals de
“Tarefas e responsabilidades de trabalho” (38%), I-Deals “Incentivos financeiros” (28%)
e |-Deals “Flexibilidade de localizagdo” (22%). Embora este estudo ndo tenha sido
realizado no ambito da area da saude, importa contextualizar os seus resultados por
forma a serem mobilizados para o momento da discusséo.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

BN

O presente capitulo diz respeito a metodologia a utilizar. A metodologia de
investigacdo consiste hum processo de selecdo de estratégia de investigacdo, que
condiciona a escolha das técnicas de recolha de dados, que devem ser adequadas aos
objetivos que se pretendem atingir. A metodologia de investigacdo tem por base os
objetivos do trabalho, mas também pretende compreender os fendmenos que sdo
objetivos de investigacdo (Sousa & Baptista, 2014).

3.1. Questao de investigacao

O nivel de negociacao de I-Deals dos profissionais de salude que fazem parte de
uma organizacdo de saude privada varia em fungcéo da categoria profissional e das
variaveis sociodemogréficas?

3.2. Objetivo geral do estudo

O objetivo geral indica a principal intencdo de um projeto, ou seja, corresponde ao
produto final que o projeto quer atingir. Traduzindo o que se pretende alcancar na
investigacdo a longo prazo, ultrapassando inclusive o tempo de duragdo do projeto
(Sousa & Baptista, 2014).

Posto isto, o objetivo geral do estudo consiste em explorar o nivel de negociacao de |-
Deals entre os profissionais de saude e uma organizagdo de saude privada.

3.3. Objetivos especificos do estudo

Os objetivos especificos permitem o0 acesso gradual e progressivo aos resultados
finais. Devem refletir o objetivo geral, pelo que terdo de se formular em termos
operativos, o que deixara avaliar da sua concretizacao. (Sousa & Baptista, 2014).

A partir do objetivo geral do estudo, surgem 0s seguintes objetivos especificos:

1. Analisar o nivel de negociacdo de I|-Deals entre a organizacdo e o0s
profissionais de saude;

2. Analisar qual o tipo de I|-Deals (tarefas e responsabilidade no trabalho,
flexibilidade de horario, flexibilidade de localizacdo e incentivos financeiros)
cujo nivel de negociacdo é mais elevado e aquele cujo nivel de negociacao
€ mais baixo;

3. Analisar a relagdo entre a idade, o nivel das habilitagbes académicas, a
antiguidade na organizacéo, a categoria profissional, o tipo de contrato e o
nivel de negociagéo de I-Deals;

4. Contribuir para um maior conhecimento sobre o nivel de negociagdo de
condi¢cbes personalizadas de trabalho (I-Deals) dos profissionais de saude,
nomeadamente ao nivel dos assistentes operacionais, dos enfermeiros e dos
médicos, no setor privado da saude, em Portugal.
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3.4. Tipo de estudo

O presente estudo utiliza as medidas numéricas para testar as hipéteses de
investigacdo, mediante uma rigorosa recolha de dados, ou procura padrées numeéricos
relacionados com o0s conceitos em estudo. A investigacdo quantitativa caracteriza-se
por formulacdo de hipoteses que experimentam relagfes entre as variaveis. (Sousa &
Baptista, 2014). Segundo a mesma fonte, os estudos do tipo exploratdrio, tém por
objetivo, o reconhecimento de uma dada realidade pouco estudada, levantando
hipéteses para o entendimento dessa mesma realidade. Os estudos descritivos
pretendem descrever rigorosamente um dado objetivo de estudo na sua estrutura e
funcionamento. Para efeitos deste estudo, foi utilizado o método de investigacao que
guanto a sua natureza caracteriza-se como quantitativo, correlacional, exploratério,
descritivo. No que respeita ao horizonte temporal, a presente investigacdo é do tipo
“cross-selectional”, uma vez que a recolha de dados é realizada num Unico momento
temporal. Relativamente ao método utilizado para a recolha de dados foi através do

inquérito sob a forma de questionario.

3.5. Variaveis do estudo

A variavel dependente do estudo (I-Deals) aparece representada na tabela 3 com
as respetivas dimensdes e as variaveis independentes aparecem na tabela 4.

Tabela 3.

Dimensdes da varidvel dependente
Variavel dependente Dimensdao da variavel dependente
I-Deals Tarefas e responsabilidade no trabalho

Flexibilidade de horario
Flexibilidade de localizacdo
Incentivos financeiros

Fonte: Elaboracao propria (2022)

Tabela 4.
Variaveis independentes

Variaveis Independentes

Idade

HabilitagBes académicas
Antiguidade na organizagéo
Categoria profissional

Tipo de contrato

Fonte: Elaboracao prépria (2022)

3.6. HipOteses de investigacao e modelo de investigacao

Dos objetivos especificos derivam as hipéteses de investigacdo. Nesse sentido,
sobre o nivel de negociacao de I-Deals entre a organizacdo e os profissionais de saude
foram formuladas as seguintes hip6teses:

Hipotese 1: A organizacdo da aos profissionais de saude a possibilidade de
negociar “muitas vezes” ou “sempre” (nivel de negociagao elevado):
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Hipotese 1.1: I-Deals (Total);

Hipotese 1.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”;
Hipotese 1.3: I-Deals “Flexibilidade de horario”;

Hipotese 1.4: |I-Deals “Flexibilidade de localizacao”;

Hipotese 1.5: I-Deals “Incentivos financeiros”.

Hipotese 2: A idade, o nivel de habilitacbes académicas e a antiguidade na
organizacao estdo relacionados com:

Hipo6tese 2.1: O nivel de negociacéo de I-Deals (Total);

Hipdtese 2.2: O nivel de negociacédo de |-Deals “Tarefas e responsabilidades no

trabalho”;

Hipotese 2.3: O nivel de negociagéo de I-Deals “Flexibilidade de horério”;

Hipotese 2.4: O nivel de negociagéo de I-Deals “Flexibilidade de localizagao”;

Hipotese 2.5: O nivel de negociagéo de I-Deals “Incentivos financeiros”

Hip6tese 3: Profissionais de diferentes categorias profissionais (assistente
operacional, enfermeiros e médicos) conseguem niveis de negociagao distintos de:
Hip6tese 3.1: I-Deals (Total);
Hipo6tese 3.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”;
Hipotese 3.3: I-Deals “Flexibilidade de horario”;
Hipo6tese 3.4: |-Deals “Flexibilidade de localizacao”;
Hip6tese 3.5: I-Deals “Incentivos financeiros”.

Hipotese 4: Profissionais com diferentes tipos de contrato (efetivo e ndo efetivo)
conseguem niveis de negociacédo distintos de:

Hipo6tese 4.1: |-Deals (Total);

Hipo6tese 4.2: |-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”;

Hipotese 4.3: I-Deals “Flexibilidade de horario”;

Hipo6tese 4.4: |-Deals “Flexibilidade de localizacao”;

Hipotese 4.5: I-Deals “Incentivos financeiros”.

A partir das hipdteses de investigacdo, emerge o modelo de investigacao
apresentado na figura 1.
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Figura 1. Modelo de investigagao

H1
H.1.3. I-Deals Flexibilidade de Nivel de negociagdo de I-Deals
horéario " é elevado
Antiguidade HL3. I-Dedls Flexibilidade de
horério
(Variavel sociodemogréfica)

Fonte: Elaboracao prépria (2022)
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3.7. Populacao e amostra

Nos estudos quantitativos, com intuito de obter um inquérito de qualidade, ha que
selecionar corretamente 0s sujeitos que vao ser inquiridos (Sousa & Baptista, 2014). A
populacdo consiste em 148 profissionais de saude que fazem parte de hospital privado
de salde. Quanto & amostra, trata-se de uma amostra ndo probabilistica por
conveniéncia. O presente estudo de investigagédo foi realizado num Hospital privado
situado na regido sul do Pais. O Hospital privado de saude pediu para manter o seu
anonimato e para isso a partir deste momento terd o nome de organizacdo X. Assim,
importa contextualizar as organiza¢gGes privadas da saude. Segundo a Associacao
Portuguesa de Hospitalizacdo Privada (APHP), que representa desde 1974 os
interesses e valores das unidades de salde portuguesas de natureza privada, defende
a criacdo de um sistema de salude que assuma caracteristicas de pluralidade de
prestacdo, competitividade, eficiéncia e liberdade de escolha da unidade de saude. A
mesma fonte, acredita ser necessario, por isso, iniciar um novo ciclo de politicas
publicas no dominio da saude, focadas no cidadéo e nos resultados que melhoram o
desempenho do sistema de saude. O mercado da salude, ocupa um espago cada vez
maior no que diz respeito a economia, quer do ponto de vista do consumo de recursos
globais, quer em termos de despesa publica (Braun & Centeno, 2018). O mercado da
saude privado com cada vez mais expressdo ao nivel nacional, apresenta-se atrativo
tanto na perspetiva do utente bem como na perspetiva dos recursos humanos pelas
suas fortes préticas e politicas de GRH.

A organizacao X descreve no seu relatério 2020 que aposta na gestéo e retencao
de colaboradores, procura ter uma politica proativa na atracdo, retengcdo e
desenvolvimento de talentos, promovendo o crescimento profissional através da
formacdo e promove a igualdade de oportunidades e de tratamento em matéria de
emprego. O reconhecimento do mérito e das contribuigdes individuais é feito com base
na aplicacdo de critérios por objetivos e de avaliagdo de desempenho. Permite o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional, uma vez que reconhece as exigéncias
préprias da atividade de prestador de cuidados de saude que colocam desafios a gestao
da vida pessoal e familiar. A organizacdo X pretende ser um empregador de referéncia,
promovendo um equilibrio entre a vida pessoal/profissional e contribuindo para a
existéncia de um clima organizacional saudavel, que passa pela procura e ado¢ao de
solucdes concretas que permitam atingir este objetivo.

3.8. Instrumento de recolha de dados

O recurso utilizado para a recolha de informacéo foi o inquérito sob a forma de
questionario. A utilizacdo do inquérito permite compreender fendbmenos como atitudes,
opinides, preferéncias e representacdes. Este método serve para recolher informacao,
assente na inquiricdo, de um grupo representativo da populacdo em estudo. O mesmo
permite recolher informacé&o sobre o conhecimento, atitudes, valores e comportamentos
da amostra (Sousa & Baptista,2014). A recolha de informacgédo através do questionario,
possibilita a recolha de dados primarios que consistem em dados quantitativos,
descritivos, que permitem saber qual a percec¢édo dos individuos acerca das diferentes
variaveis em estudo, possibilitando posteriormente a andalise dos dados obtidos. O
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questionario permite obter respostas que possibilitam a comparacdo com outros
instrumentos de recolha de dados, o mesmo facilta o tratamento e andlise de
informacéo, exigindo menor tempo. Os mesmos sdo bastantes objetivos e requerem
menos esforco por parte dos sujeitos aos quais sdo aplicados. Por outro lado, o
questionario, pode ter desvantagens devido as respostas terem interpretacdes
diferentes quando analisadas por pessoas diferentes, também facilitam a resposta
guando o sujeito ndo sabe o que responder (Sousa & Batista, 2014).

Relativamente a sua estrutura, o questionario € composto por trés partes, sendo
que a primeira diz respeito a uma nota introdutéria, onde € feita uma breve descri¢do do
objetivo do estudo e onde se destaca o anonimato e confidencialidade das informacgdes
partilhadas ao longo do mesmo. E ainda enfatizado o fato de n&o existirem respostas
certas ou erradas, sendo que, o objetivo final € que os inquiridos sejam 0 mais sinceros
possivel e que as suas respostas servirdo apenas para tratamento estatistico. A
segunda parte do questionario, tem como objetivo a caracterizacdo da amostra através
de perguntas de resposta abertas e fechadas. Aqui inserem-se os dados relativos as
variaveis sociodemograficas como género, idade, estado civil, habilitagbes académicas,
categoria profissional, antiguidade na organizacéo, tipo de contrato e servico onde
desempenha fungdes. A terceira parte do questionario tem como objetivo avaliar o nivel
de negociacgédo das diferentes dimensdes dos I-deals.

3.9. Instrumento de medida das variaveis

Para efeitos deste estudo foi utilizado um questionario sociodemogréfico e a escala
“Ex Post I-Deals” concebida, estudada e validada por Rosen et al. (2013), que avalia o
nivel de negociacé@o dos I-Deals. A escala “Ex Post I-Deals” é constituida por 16 itens
que constituem quatro dimensfes: 1) “Tarefas e Responsabilidades no trabalho”,
constituida por 6 questdes; 2) “Incentivos financeiros”, constituida por 5 questbes; 3)
“Flexibilidade de horario” constituida por 3 questdes; e “Flexibilidade de localizagao”
constituida por 2 questdes. A escala de Rosen et al. (2013), ao que se conseguiu apurar,
nao foi utilizada nem validada em Portugal, nem existe versdo na lingua portuguesa. A
escala foi traduzida da sua verséo original, lingua inglesa, para lingua portuguesa, bem
como realizados ajustes ao nivel da semantica. Antes da entrega, na sua verséo final,
o0 inquérito foi entregue a dez enfermeiros conhecedores da temética, bem como do
contexto onde foi aplicado, conforme se apresenta na tabela 5. As 16 questdes da
escala “Ex Post I-Deals” tém como possibilidade de resposta cinco pontos numa escala
de Likert: (1=Nunca; 2=poucas vezes; 3=De vez enquando;4=Muitas vezes; 5=Sempre).

Tabela 5.

Composigédo dos itens que constituem a escala “Ex Post I-Deals”

Tarefas e 1. Foram-me dadas responsabilidades adicionais que séo vantajosas para
responsabilidades o meu local de trabalho;
no trabalho 2. A meu pedido, a minha chefia, atribui-me tarefas que permitem

desenvolver as minhas competéncias;

3. Acordei com a minha chefia a realizacdo de tarefas que melhor se
adequam a minha personalidade, as minhas competéncias e capacidades;
4. A minha chefia possibilita-me ter responsabilidades além das
estabelecidas para a minha funcéo;

5. Emresposta a minha disponibilidade, € me fornecida por parte da minha
chefia,liberdade no desenvolvimento das minhas tarefas;
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6. Através da minha entrevista, e tendo em conta as minhas competéncias
especificas, consegui o cargo pretendido, sendo que destaca as minhas
competéncias acrescidas.

Flexibilidade de
horério

7. Na realizacdo do horario a minha chefia tem em conta as minhas
necessidades pessoais;

8. A minha chefia valoriza os meus pedidos na calendarizacdo de horas
de descanso;

9. A minha chefia permite-me tirar horas para assuntos pessoais sem ter
de recorrer aos dias de férias e ou folgas.

Flexibilidade de

10. Tendo em conta as minhas necessidades pessoais, a minha chefia,
permitiu-me negociar um acordo especifico para realizar parte do meu

localizagcéo

trabalho fora do local detrabalho;

11. Dadas as minhas condi¢cdes particulares, foi-me permitido por parte da

minha chefia realizar o meu trabalho fora do meu local de trabalho.
Incentivos 12. A minha chefia garante uma remuneracdo que v& ao encontro das
financeiros minhas

necessidades (horas/remuneracao);

13. Dadas as minhas circunstancias especificas, foi criada por parte da
minha chefia uma remuneracao adequada a minha especificidade;

14. Foi possivel negociar com a minha chefia uma remuneracéo ajustada
as minhas habilitagdes, contribuicbes e competéncias:

15. Devido as minhas contribuicdes excepcionais, a minha chefia fez um
ajuste na minha remuneracdo, indo contra as politicas internas da
organizacéo;

16. Depois da minha entrevista de trabalho, tive a oportunidade de
negociar com a minha chefia um novo plano de remuneracdo que se
adeque as minhas contribuices.

Fonte: Traduzido/Adaptado de Rosen et al. (2013)

3.10. Analise da consisténcia interna da escala utilizada

Por forma a avaliar a consisténcia interna da escala utilizada no questionario,
recorreu-se ao Alfa de Cronbach que deve ser superior a 0,70 sugerido por Pestana &
Gageiro (2008) (Tabela 6), que nos indicam fiabilidade, correlagdo e homogeneidade
dos itens, 0 que nos permite um grau de confianca e exatiddo dos mesmos valores ao
longo do tempo. A consisténcia interna das dimensdes em estudo (Tabela 7) foi muito
boa para o total da escala “I-Deals (Total)” (a=0,933) e para a “Flexibilidade de horario”
(0=0,932); e para os “Incentivos financeiros” (a=0,951); e apresentando boa
consisténcia interna nas dimensdes “Tarefas e responsabilidade no trabalho” (a=0,893)
e na “Flexibilidade de localizagcéo” (a=0,826).

Tabela 6.
Coeficientes do Alfa de Cronbach (a)
Alfa de Cronbach (a) Consisténcia Interna
1,00 - 0,90 Muito boa
0,80 - 0,90 Boa
0,70 - 0,80 Razoavel
0,60 - 0,70 Fraca
z 0,60 Inadmissivel

Fonte: Pestana & Gageiro (2008)
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Tabela 7.
Coeficientes do Alfa de Cronbach (a) do I-DEALS

Alpha de

Nr. ltens Cronbach
I-DEALS (Total) 16 0,933
Tarefas e Responsabilidade no Trabalho 6 0,893
Flexibilidade de Horario 3 0,932
Flexibilidade de Localizacdo 2 0,826
Incentivos Financeiros 5 0,951

Fonte: Elaboragéo propria (2022)

3.11. Procedimento de recolha de dados

ApO6s concedida a devida autorizagdo por parte da diregdo clinica, direcdo de
enfermagem e direcdo de recursos humanos, o questionario foi inserido na plataforma
de inquéritos online — Google Formularios, e o seu “link” (a sua hiperligagdo) para
preenchimento partilhado via “Whatsapp”. O periodo de recolha de dados ocorreu

durante o més de novembro de 2020.
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CAPITULO 4 — TRATAMENTO ESTATISTICO ANALISE
DE RESULTADOS

4.1. Caracterizagao da amostra

Dos questionarios enviados a 148 profissionais de salde (administrativos,
assistentes operacional, enfermeiro, médico, técnico superior de salde), obtiveram-se
75 respostas (taxa de resposta de aproximadamente 50,44%), das quais foram
excluidas 9 respostas, correspondente a categoria profissional administrativos (7
respostas) e aos técnicos superiores de saude (2 respostas), pela baixa
representatividade que tinham na amostra e, por conseguinte, poderem inviabilizar os
resultados do estudo, foram considerados os questionarios de 66 profissionais de
saude, correspondente a categoria profissional assistente operacional (22 respostas)
enfermeiros (33 respostas) e médico (11 respostas).

Estes 66 participantes tém idades compreendidas entre os 21 e 65 anos, média
35,9 anos e desvio-padrdo 9,3; antiguidade na organizacdo (meses) entre 6 e 456
meses (38 anos), e desvio-padrao 62,5 (>5 anos). Metade (50,0%) dos participantes era
enfermeiro; a maioria (74,0%) dos participantes era do sexo feminino, 47,0% era casado
ou unido de facto, e 39,4% era solteiro; 53,0% tinha licenciatura e 89,4% tinha um
contrato de trabalho sem termo (efetivo). Outros dados sociodemograficos séo
apresentados na tabela 8.

Tabela 8.
Dados Sociodemograficos

Min/Max Média/Dp
Idade 21-65 35,9 (9,3)
Antiguidade na organizag&do (meses) 6-456 66,6 (62,5)
n %
Categoria Profissional
Assistente Operacional 22 33,3
Enfermeiro 33 50,0
Médico 11 16,7
Sexo
Masculino 17 25,8
Feminino 49 74,2
Estado Civil
Solteiro 26 39,4
Casado ou Uniao de Facto 31 47,0
Divorciado 9 13,6
Habilitagbes académicas
9% ano 2 3,0
12° ano 18 27,3
Licenciatura 35 53,0
Mestrado 11 16,7
Contrato de trabalho
A termo 7 10,6
Sem termo (efetivo) 59 89,4

Fonte: Elaboracao prépria (2022)
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4.2. Procedimentos de analise de dados

Para a apresentacdo dos dados recorreu-se ao uso de tabelas e graficos, com os
dados estatisticos antecedidos de analise. A analise dos dados foi realizada através de
estatistica descritiva e inferencial, utilizando-se o software SPSS-24.0 (Statistical
Package for the Social Sciences). Para a realizacdo da andlise descritiva foram
utilizados os parametros de distribuicdo das variaveis, nomeadamente a frequéncia
absoluta, a frequéncia relativa, a média como medida de tendéncia central e desvio-
padrdo como medida de dispersao.

Para realizagéo da analise inferencial, nomeadamente, para correlacionar a idade,
as habilitacdes académicas e a antiguidade na organizacdo com o nivel de negociacéo
de I-Deals, no total da amostra, foi necessario confirmar o cumprimento dos critérios
necessarios para a realizacdo de testes paramétricos, nomeadamente que os dados
seguem uma distribuicdo normal. Para tal, recorreu-se ao teste da normalidade de
Kolmogorov Smirnov, cuja Hipétese Nula (HO) € que os dados estdo normalmente
distribuidos; o resultado do p-value foi (p< 0,05), pelo que rejeitamos a Hipétese Nula
(HO) e assumimos que a amostra ndo segue uma distribuicdo normal. Nesse sentido,
foi utilizado um teste ndo-paramétrico, nomeadamente, o coeficiente de correlacédo de
Spearman que € uma medida de associa¢do n&o paramétrica entre duas variaveis pelo
menos ordinais. Este coeficiente € obtido através da substituicdo dos valores das
observacdes pelas respetivas ordens. As medidas de associacdo quantificam a
intensidade e a dire¢édo da associacao entre duas variaveis (Maroco, 2014).

Para realizagdo da andlise inferencial, nomeadamente, para comparar o nivel de
negociacdo de I-Deals entre as diferentes categorias profissionais (assistente
operacional, enfermeiro, médico) e tendo em conta o tamanho reduzido da amostra dos
grupos, foi utilizado o teste ndo-paramétrico de Kruskall-Wallis que é o teste nao-
paramétrico apropriado para comparar as distribuicdes de duas ou mais variaveis pelo
menos ordinais observados em duas ou mais amostras independentes (Marbco, 2014).

Posteriormente ao teste de comparagcdo de médias do nivel de negociacdo de I-
Deals entre a categoria profissional (assistente operacional, enfermeiro, médico), foi
aplicado um teste post-hoc de Bonferroni que é um teste de comparacdes mdltiplas,
adequado quando o numero de grupos comparados € pequeno (Field, 2009), e que
consiste na comparacdo de pares de grupos no sentido de comparar todas as
combinacdes diferentes dos grupos da categoria profissional.

Para realizagdo da andlise inferencial, nomeadamente, para comparar o nivel

de negociacdo de I-Deals entre o tipo de contrato (a termo e sem termo), e tendo em
conta o tamanho reduzido da amostra de um dos grupos, foi utilizado um teste nao-
paramétrico, o teste de Mann-Withney adequado para comparar as funcdes de
distribuicdo de uma variavel pelo menos ordinal medida em duas amostras
independentes, neste caso, contrato a termo e contrato sem termo.

4.3. Analise descritiva

Para validar a Hipotese 1 (A organizacdo da aos profissionais de salde a
possibilidade de negociar “muitas vezes” ou “sempre” (nivel de negociacao elevado)) e
Hip6tese 1.1: |-Deals (Total); Hipotese 1.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades no
trabalho”; Hipotese 1.3: |-Deals “Flexibilidade de horario”; Hipotese 1.4: I-Deals
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“Flexibilidade de localizacado”; Hipotese 1.5: -Deals “Incentivos Financeiros”, foi
realizada uma andlise descritiva dos dados que se apresenta na tabela 9.

Considerando a média, que da o nivel de negociacdo dos I-Deals, os resultados
indicam que, em termos globais, os I-Deals sdo negociados “De vez em quando” (-
Deals (Total), média=2,63)). Os I-Deals “Tarefas e responsabilidade no trabalho”
(média=3,17) e os I-Deals “Flexibilidade de horario” (média=3,25) sdo também
negociados “de vez em quando”. Contudo, nos I-Deals “Tarefas e responsabilidade no
trabalho” (P75=3,88) e na “Flexibilidade de horario” (P75=4,00), cerca de 75% dos
participantes referiu que estes sdo negociados “Muitas Vezes”.

Quanto aos I-Deals “Flexibilidade de localizagdo” (média=2,17) e aos I-Deals
“Incentivos financeiros” (média=1,95), a sua negociacdo ocorre “Poucas vezes”.
Contudo, nos I-Deals “Flexibilidade de localizagdo “(P75=3,00) e nos I-Deals “Incentivos
financeiros” (P75=2,60) cerca de 75% dos participantes referiu que ocorrem apenas “De
vez em quando”.

Os resultados obtidos a partir da Hipétese 1, encontram-se explanados na tabela 9
e no gréfico 1.

Tabela 9.
Média, Desvio-padrdo, Minimo, Maximo e Percentis das dimensdes dos |-deals
Percentis

N Média Dp Min Max P25 P50 P75
I-DEALS (Total) 66 2,63 090 1,00 4,96 2,00 2,50 3,31
Tarefas e Responsabilidade no Trabalho 66 3,17 091 1,00 5,00 2,50 3,17 3,88
Flexibilidade de Horério 66 3,25 1,18 1,00 5,00 2,25 3,33 4,00
Flexibilidade de Localizacéo 66 2,17 1,32 1,00 5,00 1,00 2,00 3,00
Incentivos Financeiros 66 195 1,12 1,00 5,00 1,00 1,50 2,60

(1=Nunca| 2=Poucas vezes | 3=De vez em quando | 4=Muitas vezes|5=Sempre)
Fonte: Fonte: Elaborag&o prépria (2022)
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Grafico 1. Valores médios dos |-Deals

4.4. Analise inferencial
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4.4.1. Correlacéo entre aidade, as habilitacbes académicas, a
antiguidade na organizacao e o nivel de negociacao de I-Deals

Para validar a Hipotese 2 (A idade, o nivel de habilitagbes académicas e a
antiguidade na organizacdo) estdo relacionados com: Hipétese 2.1: O nivel de
negociacgao de I-Deals (Total); Hipdtese 2.2: O nivel de negociacéo de I-Deals “Tarefas
e responsabilidades no trabalho”; Hip6tese 2.3: O nivel de negociacdo de I-Deals
“Flexibilidade de horario”; Hip6tese 2.4: O nivel de negociacéo de I-Deals “Flexibilidade
de localizagao”; Hipétese 2.5: O nivel de negociacdo de I-Deals “Incentivos financeiros”,
recorreu-se a analise inferencial, calculando-se o coeficiente de correlacdo de
Spearman, teste ndo-paramétrico que é uma medida de associacdo nao paramétrica
entre duas variaveis pelo menos ordinais. Este coeficiente € obtido através da
substituicdo dos valores das observacdes pelas respetivas ordens. As medidas de
associacao quantificam a intensidade e a dire¢do da associacao entre duas variaveis
(Mar6co, 2014), cujos valores se apresentam na tabela 10.

Relativamente a Hip6tese 2, para variavel independente (antiguidade na
organizacdo), os resultados indicam que apenas existe uma correlacdo (positiva)
estatisticamente significativa entre a antiguidade na organizacdo e o nivel de
negociacao de I-Deals de “Flexibilidade de Localizagao” (r=,307*; p=0,05), 0 que sugere
gue os participantes que tém mais antiguidade na organizacdo consideram que existe
um maior nivel de negociagéo de |-Deals de “Flexibilidade de localizagdo”, o que vai de
encontro a Hipotese 2.4.

Os restantes resultados ndo permitem concluir que exista uma correlagéo
estatisticamente significativa entre as restantes variaveis independentes associadas a
Hipdtese 2 (idade e habilitagbes académicas) e a negociagdo de quaisquer tipos de I-
Deals, ndo sendo possivel validar as Hipoteses 2.1;2.2; 2.3 e 2.5.

Tabela 10.
Coeficiente de correlacéo de Spearman entre a idade, as habilitacdes académicas, a antiguidade
na organizacéo e o nivel de negociacdo de I-Deals

Antiguidade

Habilitacbes na
académicas | organizacéo

Idade (meses)

I-DEALS (Total) 0,021 0,082 0,150
Tarefas e Responsabilidade no Trabalho -0,081 0,156 0,067
Flexibilidade de Horério -0,093 0,138 -0,004
Flexibilidade de Localizaco 0,165 0,014 ,307
Incentivos Financeiros 0,076 -0,072 0,131

Nota: *. A correlagéo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
Fonte: Elaboracao prépria (2022)

4.4.2. Comparacdo do nivel de negociacdo dos I|-Deals em
funcao da categoria profissional

Para validar a Hip6tese 3, diferentes categorias profissionais (assistente
operacional, enfermeiros e médicos) conseguem niveis de negociagdo distintos de:
Hipotese 3.1: |-Deals (Total); Hipotese 3.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades no
trabalho”; Hipotese 3.3: |-Deals “Flexibilidade de horario”; Hipotese 3.4: I-Deals
“Flexibilidade de localizacdo”; Hipdtese 3.5: I-Deals “Incentivos financeiros”, recorrendo-
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se ao teste ndo-paramétrico de Kruskall-Walli apropriado para comparar as distribuicdes
de duas ou mais variaveis pelo menos ordinais observadas em duas ou mais amostras
independentes (Maréco, 2014).

Posteriormente ao teste de comparacdo de médias do I-Deals entre as diferentes
categorias profissionais foi aplicado um teste post-hoc de Bonferroni que € um teste de
comparacfes multiplas, adequado quando o nimero de comparacdes € pequeno (Field,
2009), e que consiste na comparacao de pares de grupos no sentido de comparar todas
as combinacdes diferentes dos grupos da categoria profissional: assistente operacional,
enfermeiro, médico.

Os resultados do teste ndo-paramétrico de Kruskall-Walli (Tabela 11):

Indicam diferencas estatisticamente significativas, nomeadamente no “I-Deals (Total)”
(p=0,021) cujo nivel de negociacgéo foi inferior no “enfermeiro” (média=2,41) ocorrendo
“Poucas vezes”; seguindo-se o “assistente operacional” (média=2,58) em que o nivel de
negociacao foi “De vez em quando” e no “médico” (média=3,42) ocorrendo a negociacao
de I-Deals (Total) “De vez em quando”;

Indicam diferencas estatisticamente significativas nas “Tarefas e responsabilidade
no trabalho” (p=0,005) cujo nivel de negociacdo de I-Deals foi inferior no “enfermeiro”
(media=2,98) ocorrendo “De vez em quando”; seguindo-se no “assistente operacional’
(média=3,05) e ocorrendo “Muitas vezes” no “médico” (média=3,97);

Nos “Incentivos financeiros” (p=0,033) cujo nivel de negociagdo de I-Deals foi
inferior no “enfermeiro” (media=1,65) ocorrendo “Poucas vezes” seguindo no “assistente
operacional” (média=1,92) e ocorrendo “De vez em quando” no “médico” (média=2,89).

Tabela 11.
Teste Kruskall-Wallis de comparacdo do nivel de negociacdo dos I|-deals por Categorias
Profissional

Assistente Enfermeiro Médico
Oper.
(n=22) (n=33) (n=11)
Média | Dp | Média | Dp | Média | Dp p

I-DEALS (Total) 2,58 0,80 2,411 0,83 3,42 | 0,96 0,021
Tarefas e Resp. no Trabalho 3,05| 0,89 2,98 | 0,88 3,97 | 0,66 0,005
Flexibilidade de Horério 3,14 1,08 3,12 | 1,24 3,85| 1,10 0,183
Flexibilidade de Localizacéo 2,20| 1,24 1,89| 1,17 295| 1,65 0,105
Incentivos Financeiros 1,92 | 1,07 1,65 0,89 2,89 1,43 0,033

Nota: (1=Nunca | 2=Poucas vezes | 3=De vez em quando | 4=Muitas vezes | 5=Sempre)
Fonte: Elaboragéo propria (2022)

No teste de compara¢cfes multiplas entre pares de grupos de Bonferroni (Tabela
12):

Em relac&o ao I-Deals (Total), verifica-se que as diferencas sao significativas entre
0 “médico” e o “assistente operacional”’ (p=0,027); e entre o0 “médico” e o “enfermeiro”
(p=0,003);

Em relagdo as “Tarefas e responsabilidade no trabalho”, verifica-se que as
diferencas no nivel de negociacdo séo significativas entre o “médico” e o “assistente
operacional” (p=0,014); e entre o “médico” e o “enfermeiro” (p=0,005);

Em relacdo aos “Incentivos financeiros” verifica-se que as diferencas sao
significativas entre o “médico” e o “assistente operacional” (p=0,044); e entre o “médico”
e o “enfermeiro” (p=0,004)
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Tabela 12.
Teste Post-Hoc de comparacgdes multiplas de Bonferroni entre os pares de grupos relativamente
ao nivel de negociacéo dos I-Deals entre a Categorias Profissional

Comparacdes multiplas

Bonferroni Dif

Variavel dependente média Sig.

I-DEALS (Total) Médico | Assistente Operacional 0,84 0,027
Médico Enfermeiro 1,00 0,003

I-DEALS -Tarefas e Médico | Assistente Operacional 0,92 0,014

Responsabilidades no Trabalho Médico Enfermeiro 0,98 0,005

I-DEALS - Incentivos Financeiros Médico | Assistente Operacional 0,97 0,044
Médico Enfermeiro 1,24 0,004

Nota: *. A diferenca média é significativa no nivel 0.05
Fonte: Elaboracao prépria (2022)

4.4.3. Comparacédo do nivel de negociacao dos I-Deals por Tipo
de contrato

Para validar a Hipotese 4, profissionais com diferentes tipos de contrato (efetivo e
nao efetivo) conseguem niveis de negociacgéao distintos de: Hip6tese 4.1: I-Deals (Total);
Hipotese 4.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”; Hipotese 4.3: I-Deals
“Flexibilidade de horario”; Hipétese 4.4: |-Deals “Flexibilidade de localizagao”; Hipotese
4.5: |-Deals “Incentivos financeiros”. recorreu-se ao teste Mann Whitney, teste nao-
paramétrico adequado para comparar as funcdes de distribuicdo de uma variavel pelo
menos ordinal medida em duas amostras independentes (Marbco, 2014).

De acordo com o teste Mann Whitney, com os resultados na tabela 13 ndo existem
diferencas estatisticamente significativas entre os dois tipos de contrato quanto ao nivel
de negociacéo de I-Deals.

Tabela 13.
Comparacao do nivel de negociacao dos |-Deals entre o Tipo de contrato
Contrato a Contacto
termo efetivo
(n=7) (n=59)
Média Dp Média Dp dif p

I-DEALS (Total) 3,08| 0,77 2,58 0,91 0,50| 0,154
Tarefas e Resp. no Trabalho 3,57 | 0,46 3,12| 0,94 0,45| 0,199
Flexibilidade de Horério 3,71| 0,87 3,19| 1,21 0,52 0,310
Flexibilidade de Localizacéo 2,71 1,47 2,11 1,30 0,60| 0,268
Incentivos Financeiros 231| 1,24 1,90| 1,11 0,41| 0,491

Nota: (1=Nunca | 2=Poucas vezes | 3=De vez em quando | 4=Muitas vezes | 5=Sempre)
Fonte: Elaboracgéo Propria (2022)
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CAPITULO 5 - DISCUSSAO

O objetivo deste estudo foi avaliar o nivel de negociacdo de I-Deals dos
profissionais de salude de um hospital privado e perceber se existem diferencas nos
niveis de negociacdo em relacdo a idade, as habilitacdes académicas, a antiguidade na
organizacao e em funcéo da categoria profissional (assistente operacional, enfermeiro,
médico) e do tipo de contrato (a termo e sem termo).

Os resultados obtidos revelaram um nivel de negociacdo de I-Deals entre os
profissionais de salde e a organizacao ligeiramente acima do valor mediano da escala
utilizada no questionario para aferir o mesmo, nomeadamente nos I|-Deals (Total),
“Tarefas e responsabilidades no trabalho” e “Flexibilidade de horério”, podendo-se
concluir nestes casos que o nivel de negociacao é elevado. Por outro lado, verificou-se
um nivel de negociagdo abaixo do valor mediano da escala nos I-Deals “Flexibilidade
de localizacéo” e nos “Incentivos financeiros”, concluindo-se que nestes casos o nivel
de negociacdo é baixo. Os resultados indicam ainda uma correlagdo positiva
estatisticamente significativa entre o nivel de negociacdo de I|-Deals (Total) e a
“Antiguidade na organizacao”.

Os resultados indicaram também diferengas estatisticamente significativas ao nivel
de negociacdo de I-Deals (Total), nas “Tarefas e responsabilidade no trabalho” e nos
“Incentivos financeiros” em func¢éo das categorias profissionais. Ou seja, em rela¢éo aos
I-Deals (Total) verifica-se diferengas entre os pares de grupos “meédico” e o “assistente
operacional” e entre o “‘médico” e o “enfermeiro”. Em relacdo as “Tarefas e
responsabilidade no trabalho”, verifica-se diferencas entre os pares de grupos entre o
“médico” e o “assistente operacional’; entre o “médico” e o “enfermeiro”. Em relagao aos
“Incentivos financeiros” verifica-se que as diferencas séo significativas entre os pares
de grupos o “médico” e o “assistente operacional’; e entre 0 “médico” e o “enfermeiro”.

Os resultados néo revelaram diferencas estatisticamente significativas no nivel de
negociacao de I-Deals em fung&o do tipo de contrato (a termo e sem termo).

Hipotese: 1: A organizacdo da aos profissionais de saude a possibilidade de
negociar “muitas vezes” ou “sempre” (nivel de negociagao elevado):

Hip6tese 1.1: I-Deals (Total);

Hipo6tese 1.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”;

Hipotese 1.3: I-Deals “Flexibilidade de horario”;

Hipo6tese 1.4: |-Deals “Flexibilidade de localizagao”;

Hipotese 1.5: I-Deals “Incentivos Financeiros”.

Os resultados confirmam parcialmente estas hipoteses.

Os resultados indicaram que o nivel de negociacao de |-Deals ocorrem em média
ligeiramente acima do valor mediano da escala utilizada para medir a percecdo dos
colaboradores (1: Nunca a 5: Sempre), isto &, ocorrem “De vez em quando” no I-Deals
(Total), nos I-Deals “Tarefas e responsabilidade no trabalho” e nos I-Deals “Flexibilidade
de horario”. No entanto, nos |-Deals “Tarefas e responsabilidade no trabalho” e nos I-
Deals “Flexibilidade de horario” a maioria dos participantes (75%) referiu que os I-Deals
ocorrem “Poucas vezes”.

Os resultados indicaram ainda que os I-Deals ocorrem em média abaixo do valor
mediano, isto &, ocorrem “Poucas vezes” na “Flexibilidade de localizagdo” e nos
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“Incentivos financeiros”. No entanto, a maioria dos participantes (75%) referiu que os I-
Deals ocorrem apenas “De vez em quando”.

Conforme apresentado na revisao da literatura, no estudo de Rosen et al. (2013) os
I-Deals mais negociados por ordem crescente foram os |-Deals Flexibilidade de horario”,
seguindo-se os |-Deals “Tarefas e responsabilidades de trabalho”, I-Deals “Incentivos
financeiros” e I-Deals Flexibilidade de localizagdo”, comparativamente com o estudo, em
gue os resultados sugerem que os I-Deals mais negociados por ordem crescente foram
os “Tarefas e responsabilidades”, “Flexibilidade horario”, “Flexibilidade de localizagao”
e “Incentivos financeiros”, pode-se concluir que existem diferencas ligeiras entre o

resultados obtidos no estudo e os resultados do estudo de Rosen et al. (2013).

Hipotese 2: A idade, o nivel de habilitagdes académicas e a antiguidade na
organizacao estéo relacionados com:

Hipotese 2.1: O nivel de negociacgao de I-Deals (Total);

Hipotese 2.2: O nivel de negociagao de I-Deals “Tarefas e responsabilidades

no trabalho”;

Hipotese 2.3: O nivel de negociacgao de I-Deals “Flexibilidade de horario”;

Hipotese 2.4: O nivel de negociacédo de I-Deals “Flexibilidade de localizagao”;

Hipotese 2.5: O nivel de negociacao de I-Deals “Incentivos financeiros”.

Os resultados confirmam parcialmente estas hipoteses.

Para a Hipdtese 2 (no que se refere a idade e nivel de habilitagbes académicas), os
resultados ndo revelaram diferengcas estatisticamente significativas com o nivel de
negociagdo de Hipoétese 2.1: |-Deals (Total); 2.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades
no trabalho”; 2.3: I-Deals “Flexibilidade de horario”; 2.4: |-Deals “Flexibilidade de
localizacao”; e 2.5: I-Deals “Incentivos financeiros”.

Para a Hipotese 2 (no que se refere a antiguidade na organizagdo), os resultados
confirmam a relagdo com o nivel de negociacéo de Hipotese 2.4: I-Deals “Flexibilidade
de localizacdo” e ndo confirmam a relagcdo com o nivel de negociacédo de Hipéteses 2.1:
I-Deals (Total); 2.2 I-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”; 2.3 I-Deals
“Flexibilidade de horario” e 2.5 I-Deals “Incentivos financeiros”, uma vez que, ndo existe
correlacdo estatisticamente significativa entre as variaveis.

Assim, os resultados indicam que existe uma correlagdo positiva significativa entre o
nivel da negociagéo de I-Deals na “Flexibilidade de localizagdo” e na “Antiguidade na
organizacdo”, 0 que sugere que os participantes que tém mais antiguidade na
organizacdo consideram que existe um maior nivel de negociacdo dos I-Deals
“Flexibilidade de localizagao”.

Os resultados do estudo sdo concordantes com o estudo de Rousseau et al (2006),
em que revela que os colaboradores mais propensos a recorrer aos I-Deals sdo 0os mais
antigos na organiza¢do. No entanto, conforme explanado na revisdo da literatura, os
resultados do estudo ndo s&o concordantes com os estudos de Hornung et al. (2010),
Bal et al., (2012) e Hornug et al. (2014), uma vez que sugerem nos resultados niveis
estatisticamente significativos quando relacionado os I-Deals com a idade e habilitagcdes
académicas, ao contrério dos resultados deste estudo em que néo se verifica correlagédo
estatisticamente significativa.

Hipotese 3: Profissionais de diferentes categorias profissionais (assistente
operacional, enfermeiros e médicos) conseguem niveis de negociacao distintos
de:

Hipotese 3.1: I-Deals (Total);
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Hipotese 3.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”;
Hipotese 3.3: I-Deals “Flexibilidade de horario”;

Hipotese 3.4: I-Deals “Flexibilidade de localizagao”;

Hipotese 3.5: I-Deals “Incentivos financeiros”.

Os resultados confirmam parcialmente estas hipoteses.

Os resultados indicaram que existem diferengas estatisticamente significativas ao
nivel de negociacéo de I-Deals em funcéo das categorias profissionais, nomeadamente
no “I-Deals (Total)’, onde o nivel de negociacao foi inferior no “enfermeiro” ocorrendo
“Poucas vezes”; contudo, os I-Deals ocorreram de “De vez em quando” no “assistente
operacional” e no “médico”. Verificou-se ainda nas comparacdes multiplas entre pares
de grupos, a existéncia de diferencas estatisticamente significativas no nivel negociacéo
do total dos I-Deals entre o “médico” e o “assistente operacional’; e entre o “médico” e
o “enfermeiro”.

Os resultados indicaram ainda diferengas estatisticamente significativas ao nivel da
negociacdo de I|-Deals nas “Tarefas e responsabilidade no trabalho”, cujo nivel de
negociacao foi inferior no “enfermeiro” ocorrendo “De vez em quando”. Contudo, os I-
Deals ocorreram “Muitas vezes” no “assistente operacional” e no “médico”. Verificou-se
ainda nas comparacdes multiplas entre pares de grupos diferencas significativas entre
0 “médico” e o “assistente operacional”; e entre o “médico” e o “enfermeiro”.

Os resultados indicaram também diferencas significativas no nivel de negociagéo
de I-Deals nos “Incentivos financeiros”, cujo nivel de negociagdo foi inferior no
“enfermeiro” e no “assistente operacional’ ocorrendo “Poucas vezes”, contudo, os I-
Deals ocorreram “De vez em quando” no “médico”. Verificou-se ainda nas comparacoes
multiplas entre pares de grupos diferencas significativas entre o “médico” e o “assistente
operacional”, e entre o “médico” e o “enfermeiro”.

Como se apresenta na revisao da literatura, o estudo de Hornung et al. (2010), Bal
et al., (2012), Hornug et al. (2014) nao utiliza a designacéo de “categoria profissional”,
mas categoriza os profissionais de saude, em fungdo do grau académico/tipo de
trabalho/cargo ocupado e apresenta nos seus resultados correlacédo estatisticamente
significativas quando se relaciona os I-Deals. Embora néo seja taxativo estabelecer este
paralelismo, mas quando os profissionais de salude da amostra do autor, sao
categorizados por cargo ocupado, parece existir alguma relacéo entre os resultados do
autor e os resultados obtidos neste estudo.

Conforme explanado na revisdo da literatura, os resultados deste estudo séo
concordantes com a noticia avancada pela TVI que afirma que séo varias as greves que
tém vindo a ser marcadas em prol do descontentamento dos profissionais de saude,
devido as condi¢des de trabalho. “Sindicatos da saude afirmaram que continuam a
espera de uma reunido com a ministra da tutela, adiantando que os médicos receberam
apenas uma proposta para um encontro com o secretario de Estado e os enfermeiros nao
foram ainda chamados” (TVI Noticias, 2021). Desta noticia depreende-se que a categoria
profissional médica consegue uma reunido para ser ouvida ao passo que, a categoria
profissional enfermeiros, ndo tinha conseguido agendar reunido, parecendo que existe
desequilibrio entre as classes. A mesma noticia, avanca que o Sindicato dos enfermeiros
lamentou que o Ministério da Saude tenha “dois pesos e duas medidas no que respeita a
negociar com os profissionais de saude”.

De acordo com o que é descrito no relatorio 2020 da Organizacdo X que aposta na
gestao e retencdo de colaboradores, procura ter uma politica proativa na atracao,
retencdo e desenvolvimento de talentos, promovendo o crescimento profissional através
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da formacdo e promove a igualdade de oportunidades e de tratamento em matéria de
emprego (CUF, 2020). Parece existir um desfasamento face ao preconizado na
Organizacdo X em funcédo dos resultados obtidos no estudo. Colocam-se assim as
seguintes questdes: serad que a categoria profissional médica representa a categoria
mais importante, valiosa e imprescindivel para a organizacdo, indo ao encontro do
estudo desenvolvido por Rousseau et al., 2016 e, por isso, apresentam niveis de
negociacao superiores comparativamente com as restantes categorias profissionais; ou
sera que as categorias profissionais, assistente operacional e enfermeiro, ttm menos
autoconfianca e sdo as que apresentam menor conhecimento sobre o conceito de I-
Deals e por isso tém maior dificuldade em conseguir esses acordos? indo ao encontro
dos estudos desenvolvidos por Davis e van der Heijden, 2018.

Hipotese 4: Profissionais com diferentes tipos de contratos (efetivo e néo
efetivo) conseguem niveis de negociacéo distintos de:

Hipotese 4.1: |-Deals (Total);

Hipo6tese 4.2: I-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho”;

Hipotese 4.3: I-Deals “Flexibilidade de horario”;

Hipotese 4.4: |-Deals “Flexibilidade de localizagao”;

Hipo6tese 4.5: I-Deals “Incentivos financeiros”.

Os resultados nédo confirmam estas hipo6teses.

Os resultados nao revelaram diferencas estatisticamente significativas no nivel de
negociacao de I-Deals em relag&o ao tipo de contrato.
Como apresentado na revisdo da literatura, o estudo de Hornug et al. (2014), vem
mostrar resultados diferentes deste estudo, em que mostra que existem diferencas
significativas no nivel de negociagéo de |-Deals nos profissionais com diferentes tipos
de contrato de trabalho com a organizagéo.
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CAPITULO 6 — CONCLUSAO

As organizacdes privadas de saude sdo construgbes humanas de enorme
complexidade e dindmicas pela capacidade de inovacdo criativa, por forma a
oferecerem os melhores cuidados de salde, com o intuito de melhorar a gestao
financeira e ainda motivar as equipas pluridisciplinares. Os |-Deals constituem uma forte
ferramenta da pratica de GRH para as organizacbes de salde para alcancarem esse
proposito.

O objetivo deste estudo foi avaliar o nivel de negociacdo de I|-Deals entre os
profissionais de salude e uma organizacdo de saude privada. Os resultados obtidos
revelam que os profissionais de saude conseguem negociar em nivel elevado as
dimensdes de |-Deals “Tarefas e responsabilidades no trabalho” e “Flexibilidade de
horario”, e em nivel baixo as dimensfes de |-Deals “Flexibilidade de localizacédo” e
“Incentivos financeiros”. As principais contribuicbes deste estudo referem-se as
conclusdes obtidas quanto aos diferentes niveis de negociagdo de I-Deals entre os
profissionais de saude e a organizacdo, nomeadamente entre diferentes categorias
profissionais e de acordo com a antiguidade na organizagéo. Os profissionais de saude
gue conseguem negociar um maior nivel de I-Deals com a organizagdo pertencem a
categoria profissional médica e os que estdo had mais tempo na organizacdo, ndo
havendo correlagéo estatisticamente significativa com a idade, habilitacdes académicas
e situacdo contratual. Este conjunto de resultados permite concluir que diferentes
dimensdes dos I-Deals entre os profissionais de saude e a organizagdo, estdo
associadas a diferentes variaveis sociodemogréficas.

Considera-se que os resultados obtidos neste estudo podem contribuir para a
melhoria das préaticas de GRH, no ambito da salde e pode ser um ponto de partida para
algumas reflex6es, nomeadamente, se todos os profissionais de saude, que fazem parte
desta organizacao privada da saude, estdo despertos para o conceito de I-Deals, bem
como, perceber se todos os profissionais de salde estdo em igual patamar de
negociacao. Ou sera que a categoria profissional médica, representa a categoria mais
importante, valiosa e imprescindivel para a organizagéo, e por isso, apresenta niveis de
negociacao superiores comparativamente com as restantes categorias profissionais. Ou
serd ainda que as restantes categorias profissionais, assistente operacional e
enfermeiro, tém menos autoconfianca e por esse motivo sdo 0s que apresentam
menores niveis de negociacdo de |-Deals e consequentemente tém maior dificuldade
em conseguir esses acordos?

Dado que os RH séo a alavanca financeira mais importante da organizagéo, este
conjunto de resultados serve para alterar praticas de GRH por forma a ter impacto na
triade, prestacéo de cuidados de saude de exceléncia, gestdo de custos e desempenho
organizacional. Para que isso aconteca, tem que existir uma mudanca de paradigma
nas organizagfes de saude bem como na sociedade. Por forma a que este conjunto de
fatores se conjugue e potencie, como se de um jogo ganha-ganha se tratasse, seria
importante que todos os profissionais de salude estivessem equiparados face as
condic¢des individualizadas de trabalho.

A principal limitagcao deste estudo estéa relacionada com a amostra de participantes
ser reduzida e com o facto de 0 mesmo ter sido realizado numa Unica organiza¢do, ndo
podendo os seus resultados ser generalizados a outros contextos laborais,
nomeadamente o contexto das organizagbes publicas. Seria importante mobilizar
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também a metodologia qualitativa por forma a explorar e melhor compreender os
resultados obtidos neste estudo, bem como, em futuros estudos que advenham deste.

Em novas investigacoes é pertinente que a amostra tenha maior representatividade
para confirmacdo dos resultados obtidos neste estudo bem como para a obtencéo de
novos resultados relativamente aos |-Deals entre os profissionais de salde e a
organizacdo, explorados nesta investigacdo. Considera-se igualmente pertinente
relacionar a variavel I-Deals com outras variaveis como a satisfacao, avaliagdo de
desempenho, comprometimento organizacional, motivacdo, comportamento de
cidadania organizacional, empregabilidade, produtividade, motivacdo e intencédo de
permanecer na organizagao.
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Anexos

ANEXO 1 — Pedido de Autorizagao

Assunto: Pedido de autorizacdo para a realizacdo do trabalho de investigagdo nas
instalacdes do Hospital CUF Santarém

Gestora de recursos Humanos do Hospital CUF Santarém

Ana Tiago Mascarenhas, aluna do Mestrado em Gestdo de Unidades de Saude da
Escola Superior de Gestdo e Tecnologia do Instituto Politécnico de Santarém, venho por
este meio solicitar a V. Exa. autorizacdo para proceder a aplicacdo de cinco
questionarios, com vista a obtencao do Grau de Mestre.

A presente investiga¢do tem como objetivo analisar o contrato idiossincratico (I-deals)
nos profissionais de saude

Tem como populagéo alvo todos os colaboradores que intervém direta e indiretamente
na prestacdo de cuidados de saude no Hospital CUF Santarém, nomeadamente,
Médicos(as), Enfermeiros(as), Técnicos(as) Superiores de Saude, Assistentes
Operacionais e Administrativos(as).

Serd utilizada uma metodologia quantitativa com estudo exploratério, cujo instrumento
de colheita de dados integra dois questionarios: dados sociodemograficos e I-deals.

O periodo previsto para a realizacdo da colheita de dados sera compreendido nos
meses de outubro e novembro de 2020.

Os resultados desta investigacdo seréo disponibilizados ao Hospital CUF Santarém,
mediante entrega de um exemplar da dissertacao.

Aguardo a Vossa melhor resposta.

Sem outro assunto, agradeco a disponibilidade.

Com os melhores cumprimentos,
Ana Tiago Mascarenhas

Santarém, 1 de outubro de 2020
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ANEXO 2 — Questionario

A lideranca nas organizacdes
Caro colaborador,

O presente questionario esta inserido no ambito da investigacdo para a dissertacdo de
natureza cientifica, do 2°. curso de Gestdo de Unidades de Saude da Escola
Superior de Gestdo e Tecnologia do Instituto Politécnico de Santarém com o tema
“A Liderancga nas Organizagdes".

A presente investigacdo tem como objetivo analisar o efeito da lideranga sobre o
contrato psicoldgico, a coordenagéo relacional e o0 bem-estar psicolégico.

O presente questionario, serve para a recolha e tratamento de dados e é composto por
cinco partes: Dados sociodemogréficos; Bem-estar psicolégico; Lideranca, Contrato
psicolégico e Coordenacao relacional.

Desde ja agradecemos a sua colaboracao no preenchimento deste questionario, a qual
€ imprescindivel para este estudo.

Devera responder a todas as questdes. Nao existem respostas certas ou erradas,
pelo que solicitamos que responda de forma esponténea e sincera a todas as questoes.
O questionario € andnimo, e os dados fornecidos seréo tratados de forma confidencial,
sendo utilizados para tratamento estatistico coletivo e nao individual.

Agradecemos a atencédo dispensada,
Com os melhores cumprimentos,

Mestranda,
Ana Tiago Mascarenhas
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Primeiramente, agradecemos que nos faculte alguns elementos a seu respeito.

1. Género: Masculino Feminino 2. ldade: anos
3. Estado Civil: Solteiro(a): Casado(a) ou unido de facto: Divorciado(a):
Viavo(a): Outro:
4. Habilitacdes Académicas: Até ao 9° ano de escolaridade: 10°-12° ano:
Licenciatura: Mestrado: Doutoramento:
5. Categoria Profissional: Médico(a) Enfermeiro(a) Técnico(a)
Superior de Saude Assistente Operacional Administrativo(a)
6. Desempenha algum cargo de chefia? Sim Nao
7. Aproximadamente h& quanto tempo esta na organizacdo? __ Anos ___
Meses
8. O seu contrato de trabalho é: Sem termo (efectivo) A termo incerto A
termo certo (a prazo) Outro? Qual?
9. O seu contrato de trabalho é: A tempo inteiro A tempo parcial
10. No dltimo ano (2019) indiqgue em que servigos colaborou: AMP:
Consulta  Ginecologia/Pediatria: Internamento:
Administracéo/gestéo: Servigos administrativos/financeiros: Bloco
operatorio: Outro: Qual?

Pense na sua chefia e em si

Seguidamente, séo-lhe apresentadas diversas afirmagfes relativas a sua chefia e a
si. Para cada uma das seguintes afirmacdes, avalie a frequéncia que as afirmacdes
acontecem.

1 2 3 4 5
Nunca Poucas vezes De vez em quando Muitas vezes Sempre
Afirmacdes: 1123|415

1. Foram-me dadas responsabilidades adicionais que sao
vantajosas para o0 meu local de trabalho

2. A meu pedido, a minha chefia, atribui-me tarefas que permitem
desenvolver as minhas competéncias

3. Acordei com a minha chefia a realizagéo de tarefas que melhor
se adequam a minha personalidade, as minhas competéncias e
capacidades

4. A minha chefia possibilita-me ter responsabilidades além das
estabelecidas para a minha funcéo

5. Em resposta a minha disponibilidade, € me fornecida por parte
da minha chefia, liberdade no desenvolvimento das minhas tarefas
6. Através da minha entrevista, e tendo em conta as minhas
competéncias especificas, consegui o cargo pretendido, sendo que
destaca as minhas competéncias acrescidas.

7. Narealizac&o do horério a minha chefia tem em conta as minhas
necessidades pessoais

8. A minha chefia valoriza os meus pedidos na calendarizacédo de
horas de descanso

9. A minha chefia permite-me tirar horas para assuntos pessoais
sem ter de recorrer aos dias de férias e ou folgas
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10. Tendo em conta as minhas necessidades pessoais, a minha
chefia, permitiu-me negociar um acordo especifico para realizar
parte do meu trabalho fora do local de trabalho

11. Dadas as minhas condi¢Bes particulares, foi-me permitido por
parte da minha chefia realizar o meu trabalho fora do meu local de
trabalho

12. A minha chefia garante uma remuneracdo que va ao encontro
das minhas necessidades (horas/remuneracéo)

13. Dadas as minhas circunstancias especificas, foi criada por parte
da minha chefia uma remuneracdo adequada a minha
especificidade

14. Foi possivel negociar com a minha chefia uma remuneracédo
ajustada as minhas habilitacdes, contribuicbes e competéncias

15. Devido as minhas contribuic6es excecionais, a minha chefia fez
um ajuste na minha remuneragéo, indo contra as politicas internas
da organizacao

16. Depois da minha entrevista de trabalho, tive a oportunidade de
negociar com a minha chefia um novo plano de remuneracdo que
se adeque as minhas contribuicdes

Nota: Questionério I-DEALS, Let's Make a Deal: Development and Validation of the Ex
Post I-Deals Scale

Sem validagéo para escala portuguesa.

Autor: Christopher C. Rosen, Daniel J. Slater, Chu-Hsiang (Daisy) Chang and Russell
E. Johnson

28 January 2011

Verifique, por favor, se respondeu a todas as questoes.
Obrigada pela sua participacéo!
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ANEXO 3 — Escala original do autor

Exploratory Factor Analysis Results of I-Deals Measure

I 11 i v
[Task and work responsibilities 5.81

1. Thave successfully asked for extra responsibilities that take ki 03 03 0l
advantage of the skills that I bring to the job.

2. At my request, my supervisor has assigned me tasks that better .76 03 05 1o
develop my skills.

3. I have negotiated with my supervisor for tasks that better fit my 69 04 .04 00
personality, skills, and abilities.

4. My supervisor has offered me opportunities to take on desired 61 10 07 01

responsibilities outside of my formal job requirements.
5. In response to my distinctive contributions, my supervisor has 49 09 .02 03
granted me more flexibility in how I complete my job.

{6. Following my initial appointment, my supervisor assigned me to a 43 05 02 03
desirable position that makes use of my unique abilities.
|Schedule flexibility 1.06
1. My supervisor considers my personal needs when making my .00 83 .01 01
work schedule.
2. Atmy request, my supervisor has accommodated my off-the-job 07 5 02 08
demands when assigning my work hours.
3. Outside of formal leave and sick time, my supervisor has allowed {00 61 .01 08
me to take time off to attend to non-work-related issues.
Location flexibility 1.51
1. Because of my mdividual needs, I have negotiated a unigue .02 A1 95 01

larrangement with my supervisor that allows me to complete a
jportion of my work outside of the office.

2. Because of my particular circumstances, my supervisor allows 05 05 B3 05

/me to do work from somewhere other than the main office.
[Financial incentives 1.28

1. My supervisor has ensured that my compensation arrangement 05 02 04 B0
(e.g., hourly vs. salaried) meets my individual needs.

2. Because of my personal circumstances, my supervisor has created 09 A1 A2 13
a compensation arrangement that is tailored to fit me.

3. Because of my unigue skills and contributions, my supervisor has A5 A1 .00 .68
been willing to negotiate my compensation.

4. Beyond formal policies, my supervisor has raised my pay because 05 05 10 .65
of the exceptional contributions that I make to the organization.

5. After my initial appointment, | negotiated with my supervisor to 1 14 .01 .65
develop a compensation plan that rewards my unique
contributions.

Nate: N = 412. Primary factor loadings are shown in bold.
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