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Resumo

O problema que se circunscreve no presente estudsigtema de relacbes entre a
confianga organizacional, o comprometimento organicnal e a estratégia comportamental
negligéncia.

As principais hipoteses sdo de que o Construto i@uogd influencia a estratégia
Comportamental Negligéncia e que esta relacdo éiadeedpelo Comprometimento
Organizacional perspetivado no Modelo das Trés @omptes de Allen e Meyer (1991).

Foi elaborado um questionario com base em tréslasse- Escala de Confianga de
Robinson (1996), Escala de Comprometimento Orgaioi@al desenvolvida por Allen e
Meyer (1997) e validada para a populacdo portugpesaNascimento, Lopes e Salgueiro
(2008) e a Escala do Modelo EVLN com plataformaalestrucédo em trés escalas utilizadas:
uma por Rusbult et al (1998), outra por Withey @& (1989) e outra por Hagedoorn et al
(1999), que foi aplicado a uma amostra aleatoria.

A revisdo de literatura do presente artigo teveebam artigos e livros da area
organizacional.

Identificaram-se como principais evidéncias gu&oafianca influencia a Negligéncia
e de que o Comprometimento Afetivo € moderadoradetacao.

Palavras-ChaveConfianca, Comprometimento Organizacional, Mod&ib.N, Negligéncia.
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Abstract

The problem focused in the present study is théesyf the relationship of the
Organizational Trust, Organizational Commitment #relBehavioral Strategy Neglect.

The principal hypothesis are that the construciafst have positive influence in
Behavioral Strategy Neglect and this relation isliate by the Organizational Commitment,
viewed by the Model of Three Components of Alled deyer (1991).

It was elaborated a questionnaire based on tlvaess— the Trust Scale of Robinson
(1996), the Organizational Commitment Scale dewsdopy Allen and Meyer (1997) and
validated to the Portuguese population by Nascimebbpes e Salgueiro (2008) and the
EVLN Scale which was developed based on three Scafee of Rusbult et al (1998), another
one of Withey and Cooper (1989) and the last oneHafedoorn et al (1999). The
guestionnaire was apelide to a random sample.

The literature review was based on articles arak®of the organizational area.

The mais conclusions was that there are evidetinasthe Trust have influence on

Neglect e that the Affective Commitment is a meatiaff this relation.

Key-WordsTrust, Organizational Commitment, EVLN Model, Negle
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Introducéao

Uma organizagdo ndo conta apenas com O seu ma&mancomo variavel a
operacionalizar para garantir o sucesso. Pelo @omtro meio externo tem uma importancia
indubitavel e sofre alteracbes que tém forte impathas empresas (Shaw, 199As
mudancas que se verificam ao longo do tempo tomacessarias alteracdes na gestdo dos
colaboradores das organiza¢cfes, com o objetivdotd santagem num mercado competitivo
(Paine, 2007)Podemos comprovar este facto olhando para a lsté@iqual as alteracbes
econdmicas, sociais e tecnoldgicas ditaram o pewcoa gestdo de colaboradores: até 1945
ndo ha gestado de recursos humanos, o que existel@inistracdo, de 1945 a 1973 surge a
gestdo de recursos humanos, de 1973 a 1985 assistegestdo integrada de recursos
humanos e de 1985 até entdo tem-se observado &b gedtatégica de recursos humanos
(Bilnim, 2009). Acontece que todas estas alteragcbes imprimem maslatagnbém nos
colaboradores nos quais comegam a surgir novapgieas quanto a crengas e valores no
trabalho (Paine, 2007).

Comecam a revelar forte importancia construtosambito do trabalho, tais como
preditores de desempenho, andlise do trabalho,af@o e desenvolvimento, sistemas de
recompensas, motivacao e atitudes no trabalhoe emitros (Cascio & Aguinis, 2008).
Paralelamente, varios estudos incidiram nas egisatéle comportamentais como resultante,
nomeadamente, dos construtos atras referglgsHirschman, 1970).

De acordo com Nascimento, Lopes e Salgu@f®8), ainda que ndo haja consenso,
as definicdes existentes convergem na indicacagudeo Comprometimento é uma ligacéo
ao nivel psicoldgico que o sujeito apresenta pama & sua organizacdo gse revela como
fator de equilibrio ou como catalisador, que condsippcdes por determinadas estratégias
comportamentais (Meyer & Herscovich, 2001).

Quanto a Confianca Organizacional € Um.conceito que integra processos
psicolégicos ao nivel individual com...processositingbnais ao nivel organizacional.”
(Pane, 2007, p.40). A Confianca pode definir-se@bma expectativa que tem uma pessoa,
grupo ou empresa de comportamentos eticamentefigasgis...- decisbes moralmente
corretas e acoes baseadas em principios de andlises — da parte da outra pessoa, grupo
ou empresa’(Hosmer, 1995, p.399), ou conia.expectativa de resultados positivos (ou
negativos) que se podem obter, baseada na acaosquespera da outra parte, numa

interacdo caracterizada pela incertezgBattacharya, Devinney & Pillutla, 1998, p.462).
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Contudo, segundo Hosmer (1995) e Meyer, Davis e@@aan (1995) ndo existe consenso
na definicdo do construto Confianga propriamenti® @intre os tedricos da matéria.

Tém origem com Hirschman (1970), estudos cujo tesgainsere nos mais
importantes ao nivel das organizacdes, que se ¢hahraobre as respostas comportamentais
dos colaboradores quando a satisfagéo decresseljHian, 1970)0s estudos desenvolvidos
em redor deste tema vao acrescentando dimensdesdelo inicial de Hirschman (1970),
Exit, Voice e Loyalty aplicado, nomeadamente, aneana. Rusbult (1982) transpde o
modelo para o estudo das relacdes romanticas aotasdo a dimensao Negligéncia, Farrell
(1983) transpde 0 modelo para as organizacOestauRusarrell Rogers e Mainous 11 (1988)
apresentam o modelo de forma sistematizada. Atudéreste modelo, apesar de nédo estar
muito estudado, tem sido desenvolvido com outraatégias comportamentais, tais como a
voz agressiva e o cinisme.g.Naus, Interson & Roe, 2007). Mais ainda, tem sistudado
especialmente a lealdade e a negligéncia no sededama melhor reconceptualizacéo
(Nascimento, 2010).

Ao optar pela estratégia comportamental Negligénzi@olaborador vai adquirir
uma postura passiva que vai dar origem a que cdeslige trabalho, j& insatisfatérias, se
agravem (Farrell & Rusbult, 1992 e Rusbult, FarrBlbgers & Mainous lll, 1988). Esta
estratégia comportamental é caracterizada por uofanua reducdo de empenho a varios
niveis (.e. absentismo e utilizacdo do horario de trabalh@ pprestdes do foro pessoal) (
Rusbultet al, 1988).

O problema que se circunscreve no presente estadsistema de relacdes entre a
Confianca Organizacional, o Comprometimento Orgeional e a estratégia
comportamental Negligéncia.

Conforme refere Paine (2007), uma das patentessadades que as organizagdes
modernas enfrentam é o decréscimo de Confianceneasias e impacto que esse fenomeno
tem nos colaboradores (Paine, 2007). A referidarideacdo tem como um dos antecedentes
as supra referidas novas estratégias que as oagéei tiveram de adotar para se manter
competitivas no mercado, que levaram a que os @a@dbres ndo vejam os seus empregos
como certos nem estavéRaine, 2007).

Segundo Fairholm (1994) niveis elevados de cordiamgs empresas otimizam a
produtividade e segundo Hosmer (1995) a confianganéelemento primordial para o

comprometimento dos colaboradores, especialmentdtamas de inovagdo ou mudanca.
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A presente investigacado tem a sua plataforma emypiiEtulados: o primeirépara
construir um futuro competitivo, as empresas témcii@ um clima organizacional que
promova a confianga e construa o comprometimento eoorganizagédo”(Pane, 2007,
pag.6), o segundo, um recente estudo no qual éadali um modelo que identifica a
confianca como antecedente do Comprometimento (&Hadartono, 2011).

Com o objetivo de relacionar os construtos Con&an@rganizacional e
Comprometimento Organizacional com a estratégigpootamental Negligéncia, constituinte
do modelo EVLN, o presente estudo vai considerag guconfianga tem influéncia na
negligéncia profissional sendo o comprometimemntaeoderador desta relacgéo.

A questdo a qual se procura responder no presstoigoes:

Ser& que o nivel de Confianca vai determinar umpootamento Negligente, sendo
essa relacdo mediada pelo Comprometimento Orgammedc, perspetivado no Modelo dos
Trés Componentes de Allen e Meyer (1991)?
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Capitulo 1 — Revisao da literatura

1.1. Construto Confianca
1.1.1 Confianca

Segundo Shaw (1997) arust’ Confianca radica na palavra aleMi@iost” que
significa “conforto”. O mesmo autor, reconhece que os individuos aonéan quem é
merecedor, sendo esta perspetiva corroborada gélioloe empirico de Sato (2003), mas
chama a atencédo para o facto de que nem sempas sfperiéncias passadas que alicercam a
Confianca. Ainda que alguns autore®.(Mishra e Morrissay, 1990), definam confianca
como um fenédmeno decorrente da razdo e de fdcosfidence”), Shaw (1997) postula que
a Confianca é baseada em parté‘cranca”. Este«em parte»quer para o autor dizer que
Confianca € mais do que factos e razdo e menosudocieenca absoluta (Shaw, 1997).
Também Gambetta (1988) se refere a Confianca con@anenca subjetiva, sendo que esta
existe sem evidéncias que a comprovem.

A definicdo de Shaw (1997) € convergente com amigéés de Hosmer (1995) e
Battacaraya, Devinney e Pillutla (1998), que seregh a Confianca confexpectativa’ e de
Zand (1972) que se refere a confianca visandtvuinerabilidade e a dependéncia”
“Acreditar que aqueles de quem se depende irdo awomro das nossas
expectativas|...|positivas.(Shaw, 1997 p 21 e 22). Outra definicdo que segyuresMo
sentido €“...a intencdo de aceitar a vulnerabilidade perargaem se confia com base em
expectativas positivas acerca das suas aco@sdlquitt, Scott & LePine, 2007 p 909), tal
como “...vontade de uma parte de ser vulneravel as agd@soutra parte com base na
expectativa de que o outro levara a cabo uma agitiqular importante para si."(Mayer,
Davis & Schoorman, 1995 p712). Percebe-se assimtgueomo afirma Hosmer (1995) e
Colquitt et al (2007), existe auséncia de consemée 0s investigadores quanto a definicdo
do construto Confianca.

Ao confiar-se em alguém, assume-se que o individumaportar-se-a para connosco
de forma a ir ao encontro dos nossos interessés,npenos tanto quanto lhes for possivel
(Shaw, 1997). Neste ponto entramos numa questaplera) que € a percecado que 0s outros
tém das nossas necessidades. Quanto melhor forerabjas mais proficientemente se
constroi a relacdo de Confianca (Shaw, 1997). Asmmniue as necessidades efetivamente
expressas sao apenas uma parte das reais necesdifadw, 1997). S&o as necessidades

implicitas que tornam a Confianca um construtd‘atestal” no que concerne a gestao e
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procedimentos que a mantém (Shaw, 1997). Exisées, alonsenso entre os investigadores de
que as relacbes de Confianca sdo bastante dileet®nstruir e bastante faceis de destruir
(Shaw, 1997, Paine, 2007).

Um aspeto interessante para que Shaw (1997) chaatenedo é o facto de nédo
existir um meio termo quando se trata de Confiaogase confia totalmente ou n&o se confia
de todo.

O presente estudo, segundo Dirks e Ferrin (200i)yerge com a maioria das
investigacoes que dao plataforma ao conheciment@ahstruto Confianca, ao tratar a
confianga como um construto psicolégico unidimemaio Contudo, segundo 0s mesmos
autores, a confianca € um estado psicoldgico commlae podera ser constituida por mais do
que uma dimenséo (Dirks & Ferrin, 2001).

No presente estudo vai considerar-se a Confianga asm “estado psicoldgico,
como uma crenga ou uma atidtude.” (Dirks e FeR@@1 p 451).

1.1.2 Confianca Organizacional

Sendo as organizacfes constituidas por pessogsstidados supra interferem nas
relacdes de trabalho e comportamentos adotadasibibodaboral.

No periodo dos anos 90, as grandes mudancas dasgomganizaces foram alvo
contribuiram para o crescente interesse no coos€onfianca, aplicado as organizacdes
(Battacharaya et al, 1998).

Segundo Paine (2007), o esteio da Confianca notardas organizacdes radica nas
teorias da psicologia organizacional - Gestao @ieat Teoria Organizacional Classica e
Movimento das Relagcdes Humanas (Paine, 2007). CayioiTe a Gestdo Cientifica, surge
pela primeira vez a identificacdo da necessidadetidezar a eficiéncia e produtividade dos
trabalhadores (Rego e Cunha, 2007). Foi entdo @ao&a postura de que incentivos
econodmicos seriam 0s incentivos que serviriam pegeosito. A implementacéo desta visao
das organizacfes e dos trabalhadores reduziu-osaaproducdo até aos limites humanos,
sem nunca equacionar os determinantes psicolodaomesmos (Rego e Cunha, 2007).

Houve uma evolucdo no sentido do progresso na imgrleacdo da Teoria Classica,
com Fayol, mas em bom rigor as alteracdes efetivaguotidiano dos trabalhadores nao se
verificaram muito diferentes (Rego e Cunha, 206@yol focou-se sobretudo na hierarquia
rigorosamente definida, na garantia de retribud@otrabalhadores em prol da sua satisfacao
e na equidade de tratamento para trabalhadoresfwopdes e cargos idénticos (Rego e
Cunha, 2007).
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Foi com o Movimentos das Relagcdes Humanas, coresadtados de um estudo de
Elton Mayo, que pela primeira vez se equacionaraiorés psicoldégicos e socioldgicos no
trabalho (Rego e Cunha, 2007). Numa segunda exp&jéo mesmo investigador concluiu
que a producao sofria um significativo aumento adoada introducdo de mudancas,
nomeadamente tempos de descanso, alteracdo desa&trabalho, distribuicdo de bebidas
e participacao na discusséao de definicdo de tafefgo e Cunha, 2007).

Com os indicadores de que o fator psicologico édeterminante importante nas
organizacdes, abriu-se espaco ao estudo dos Ideaisabalho como um sistema social e
equacionando fatores do foro psicoldgico, que ajg prosperam.

Foi com os tedricos das relagcdes humanas que séfimu a importancia da
Confianca dos trabalhadores (Paine, 2007), madaaifoi também devido a estes tedricos
que as organizagbes reconheceram a pertinéncia ngestimento na Confianca
Organizacional como uma alternativa exequivel agsritivos econémicos para motivar a
forca de trabalho (Paine, 2007).

Shaw (1997), postula que os alicerces da Confi@mganizacional sdo a lideranca e
0s moldes em que a organizacao esta construidéuraciormal e informal.

Shaw (1997), refere também que a Confianca Orgeioizal depende de trés
imperativos, que devem ser fomentados e geridosleamce de resultados, a integridade e a
manifestacdo de preocupacdo. O autor sublinha queaato ndo é facil a gestdo destes
imperativos, sendo que frequentemente existe colt interesses entre 0s mesmos. A
exemplo o autor refere a dificuldade que os lidergientemente enfrentam para apresentar
elevados lucros exigidos pelos quadros adminigbsite a0 mesmo tempo demonstrarem
preocupacao com os seus colaboradores (Shaw, 1997).

Outro exemplo que autor apresenta visa a integeidadceérrima concorréncia exige
muitas vezes que os lideres alterem estratégies glanncar resultados, podendo este
fendmeno ser percebido pelos colaboradores cort@odalintegridade, especialmente no caso
de estes serem diretamente envolvidos nas refaitmacoes (Shaw, 1997).

“A Confianca alicer¢ca a base para criar um climande do qual individuos e
organizacdo podem prosperar(Paine, 2007 p 41). A questao para a qual Mayal @995)
chamam a atencéo € o facto de as empresas, ptandepender das atitudes individuais,
utilizarem mecanismos de controlo, contratos, mhimeentos internos, entre outros. Mas
adiantam que ainda que as organizagdes possaniegsiBnente protegidas, esta legalidade

nao vai substituir aspetos motivacionais do foriwgddgico inerentes ao ser humano. Ao
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contrario, o desenvolvimento e gestdo de Confiamgiaua levam os colaboradores a ser mais
eficientes (Mayer et al, 1995).

No presente estudo vai considerar-se a o0 postydlad&hockley Zalaback, Ellis e
Winograd (2000), que a Confianga OrganizacionaéBere as expectativas dos colaboradores
relativamente as relagfes, aos comportamentosréoscoo ambito das organizacdes.

1.1.3 Antecedentes e Consequentes da Confiancai@agmnal

Na investigacdo dos antecedentes e consequentésnfianca, dois estudos meta-
analiticos complementam-se, um de Dirks e Ferf0Z2e o outro de Colquitt et al (2007). O
primeiro focou-se na Confianca na lideranca (D&Kserrin, 2002), o segundo, de Colquitt et
al (2007), focou-se nao s6 na lideranca mas tanmaeconfianca entre colegas de trabalho.

A primeira investigacao supra referida sera aqaelaque o presente estudo se vai
focar, levando em conta que o instrumento atravésqdal foi recolhida a amostra
relativamente ao construto Confianga se constduitpns que remetem ao empregador.

O estudo de Dirks e Ferrin (2002) desenvolve umiafaealise que visa clarificar os
antecedentes e consequentes da Confianca comrnadgas perpetivas sintetizadas a partir
da literatura existente, uma que os autores definemo perspetiva de base relacional
(“relation-ship based” perspectiyee outra que definem como perspetiva baseadanateca
(“character based” perspectiygDirks & Ferrin, 2002), sendo estas, segundotoraas duas
formas de a confianca afetar/influenciar o compoetato e o desempenho dos colaboradores
(Dirks & Ferin, 2002). Ambas as perspetivas impticalgumas caracteristicas inerentes aos
lideres e a lideranga, nomeadamente a justicgpaciciade e a integridade, entre outros, que
tém impacto directo nas atitudes e nos comportameets colaboradores (Dirks & Ferrin,
2002).

A perspetiva baseada no caracter, como a propsigraecdo indica, visa o impacto
que tem a percecdo dos colaboradores acerca dtercai@ lider, no que concerne a
vulnerabilidade da relacdo hierarquica (Dirks &riFgr2002). Este € um aspeto que adquire
grande importancia visto que os lideres tém o pddenterferir e decidir sobre questdes com
exponencial impacto na vida profissional dos calalores, nomeadamente promocoes,
alocacéo de projetos, entre outros (Dirks & Fer2@)2), por outras palavras o que nesta
perspetiva € visado é a confiabilidade do liderK®& Ferrin, 2002).

Mayer et al (1995) desenvolveram um modelo no guainfiabilidade é constituida
por trés dimensdes — integridade, benevolénciapactdade (Mayer et al, 1995). Nesta

proposta de modelo o autor avanca que elevadossniee benevoléncia, integridade e
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capacidade dao origem a uma maior confiabilidaday@¥ et al, 1995), podendo ser assim
encarados como antecedentes da Confianca. Mage(E295), sublinham a importancia da

tomada de risco como consequente da Confiancaergast a sua perspetiva na diferenca
entre a predisposi¢cédo/vontade de confiar e o efetngajamento em situagdes que impliquem
risco, sendo enquadrados na confianca e na comsegguda confianga, respetivamente

(Mayer et al, 1995).

Quanto a perspetiva de base relacional da confifoca-se no altruismo social e na
reciprocidade de cuidado e consideracao expresselagho (Dirks & Ferrin, 2002), por
outras palavras, colaboradores que sentem que tideurevela cuidado e consideracéo,
manifestardo, em consequéncia, maior disponibiéidaara o trabalho e maior empenho e
dedicacdo nas tarefas, inclusivamente indo alémuiolhes é solicitado (Dirks & Ferrin,
2002).

Segundo Dirks e Ferrin (2002), a confianca tambéta kgada a atitudes adotadas
no local de trabalho, nomeadamente o Comprometoraganizacional. Voltando a referir o
facto de que os lideres tém o poder de interferia mida profissional dos colaboradores, se 0
nivel de Confianca nos lideres for elevado os aotadpres terdo um sentimento mais
positivo perante o trabalho bem como se sentiras prategidos (Dirks & Ferrin, 2002).
Mas se ao contrario estes niveis de Confianca ftw@ros, os colaboradores experimentarao
um sentimento de aflicdo cujo consequente seradimmauta satisfacdo com o trabalho e um
diminuto Comprometimento Organizacional, construgp® segundo o autor evidenciam
maior associagcdo com os niveis de Confianca Orgeinizal, como seus consequentes (Dirks
& Ferrin, 2002).

Outros consequentes equacionados e testados retgtl eneta-analitico sdo o
Comprometimento com as decisdbes e o Comprometimemim 0S objetivos, o0s
comportamentos de cidadania organizacional, agatede desistir e acreditar na informacao.
De todos estes construtos apenas o construto taradi informacdo e o Comprometimento
com as decisfes apresentaram valores nao sigmdisgDirks & Ferrin, 2002).

A referéncia aos antecedentes da Confianca Orgamiwed ndo sera tdo alargada
visto que o Modelo de Partida do presente estudo g% considera. Contudo, julga-se
pertinente para os leitores que estes sejam referid

Os antecedentes visados no estudo meta-analitiddirde e Ferrin (2002) séo a
lideranca transformacional, a lideranca transatj@njaistica distributiva, a justica processual,
justica interacional, quebra das expectativas n@aicitas, participacdo na tomada de
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deciséo, apoio organizacional percebido, propersédaracdo do relacionamento (Dirks &

Ferrin, 2002). De todos os antecedentes referidpsnas a propensdo e a duracdo do
relacionamento ndo sao significativos. S antecedentais significativos séo a lideranca

transformacional, a justica processual e a justigaacional (Dirks & Ferrin, 2002).

Como se pode inferir, a maioria dos construtos ddmiy's como antecedentes e
consequentes podem ser integrados nos imperatav@odfianca Organizacional referidos
por Shaw (1997), a integridade, o0 alcance de whndte a manifestacao de preocupacéo.

1.2. Construto Comprometimento Organizacional

1.2.1 O Comprometimento Organizacional

O Comprometimento € dos contrutos mais estudaolegi@ concerne a realidade ao
contexto de trabalho (Kleiet al, 2009).

Estudos focados neste construto ja revelaram gjuesoltados do Comprometimento
ou auséncia do mesmo, por parte dos colaborad@®sjmpacto nas organizacoesg
absentismo, desempenho...) (Kleh al, 2009). A permanente mudanca na natureza do
trabalho e das relacbes no trabalho estd na basegadaplia de definicbes de
Comprometimento, mais ainda na diferenca de pevsgee abordagens dos autores que
estudam (Kleiret al, 2009).

De acordo com Klein, et al (2009), pode sintetsmmuma perspetiva histérica o
estudo do Comprometimento em cinco momentos. Ogmammomento é descrito até aos
anos 60, durante o qual o Comprometimento foi estodfora do ambito literario das
organizacdes (Kleiet al, 2009), focando-se na literatura da psicologia satiologia (Klein
et al 2009). Contudo, houve excecdes, como Whyte's QL9fe cujas investigacdes
obtiveram resultados que apontavam para o factwsdadividuos adquiriam um sentido de
pertenca social que os faria subjugar os seus iaigetpessoais as necessidades da
organizacdo (Kleiret al, 2009). O momento seguinte baliza-se pelos anas B0. E nesta
década que o Comprometimento comeca a ser alvortie d&tencdo por parte da literatura
sobre local de trabalho (Kleiat al, 2009), sendo, inclusivamente, esta a época que va
alavancar o estudo das multiplas bases do Compiroergb (Kleinet al, 2009).

Neste momento da histéria Becker (1960) estudaocoom base no conceitSide-
bets”, o individuo se compromete com escolhas antecipatksdo trocas materiais com a
organizacao (Becker, 1960). De acordo com est&tesrcolaboradores pesariam 0s custos e

os beneficios da sua saida da organizacdo (B€@&n).
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Ja Grusky (1966), estuda como a dificuldade eranghr estas trocas comerciais
podem influenciar a ligacdo com a organizacéo (Kyruk966).

Ao recuar uns anos, Etzioni (1961) desenvolve tip@ogia de envolvimento que
tem base no tipo de poder exercido pelas orgaresagibre os colaboradores (Etzioni, 1961).
Etzioni refere trés tipos de envolvimento para cipla de poder exercido: o envolvimento
moral para o poder normativo, o envolvimento calttub para o poder de remuneracéo e o
envolvimento alienativo para o poder coercivo (&tgi1961).

Kanter (1968), propde uma tipologia semelhanteeMet semelhante e nao idéntica.
Primeiro, Kanter, no seu trabalho ja se referiucan@rometimento e ndo a envolvimento,
segundo, os tipos de envolvimento que Etzioni wion@ independentes, Kanter perspetivou
como fortemente interrelacionados (Kanter, 196&¥.cé&iro, porque na base do estudo de
Kanter esteve um outro estudo que desenvolveu smoneinidades utdpicas e focou-se no
fendbmeno de como o0s comportamentos exigidos por guapo aos seus membros
influenciavam o Comprometimento e a sobrevivéndasproprios grupos (Kanter, 1968).

No terceiro momento histérico, segundo Kleinal (2009), na década de 70 a 80,
surge uma perspetiva que viria a ser a base deagmephuisa posterior (Klegt al, 2009),
que seria a perspetiva atitudinal do ComprometiméKtein et al 2009). Esta perspetiva
tinha o seu cerne em duas quest@esno € que o individuo identifica o destinatario seu
comprometimento?’e “como € que o individuo se relaciona com o deséinatdo seu
comprometimento?{Klein et al, 2009, p. 6).

Foi também neste periodo que foi publicado o pgringuestionario para o
Comprometimento OrganizacionaOrnganizational Commitment Questionnaire (OCQ))
(Klein et al 2009), de forma a que os administradores dasnizaygdes pudessem assim
medir este construto, que agora ganhava tantadsyagéo. Mais ainda, foi neste terceiro
momento que de facto se aceitou e se entendeu artédnpia do Comprometimento
Organizacional, como um fendmeno de importantadtegs para as organizacoes (Kletn
al, 2009).

O quarto momento, reporta as décadas de 80 ee@@ébhda de 80 voltou a dar-se
grande atencdo ao Comprometimento a varios deftioste ndo apenas as organizacoes
(Klein et al, 2009). E também neste periodo que surge a inmgertaferéncia ao papel da
cognicdo no fendmeno do Comprometimento e que sistente com a linha da psicologia
primérdia do estudo do Comprometimento (Kletnal, 2009). E com Salacik (1995), que o
Comprometimento passa a adquirir uma perspetivgpodamental, quando o autor postula
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que o Comprometimento é a coneccao do individusuas acdes (Nascimento, 2010).
Portanto, o Comprometimento, que até ha poucos fmagserspetivado como atitudinal,
passa a encerrar varias argumentacfes no sentidpot@amental, nomeadamente que a
definicdo atitudinal como um juizo de valor suman@ descreve de forma rigorosa o
Comprometimento (Kleiret al, 2009), porqu€'...0 comprometimento é mais do que um
julgamento sumario e ndo € condicionado por esgaimento...”(Klein et al, 2009, p. 428).

As duas perspetivas podem resumir-se da seguinteaf a base atitudinal esta no
ajustamento dos valores, principios e crengas dmbamdor aos da organizagdo, a base
comportamental esta na forma como o colaboradoosgorta em relagdo a organizagdo em
funcdo desse ajustamento ou desajustamento (Mepdeg, 1991).

A unidimensionalidade e a multidimensionalidade Glomprometimento tem sido
alvo de debate, esta questdo deve-se, segundo rBé&dkm et al (2009) ao facto de o
Comprometimento ser estudado de varias perspetiiiecionado a varios alvos (Kledt
al, 2009), as diferenciadas bases que podem damoageComprometimento e os diferentes
mapas mentais que podem estar na sua base élair2009).

Ainda que o Comprometimento no seu amago sejam@itgional, ha aspetos deste
construto que sdo multidimensionais (Kletral, 2009).Meyer e Allen (1991) desenvolveram
um modelo tridimensional do Comprometimento. Estel@o tem sido holisticamente aceite,
embora ndo seja universalmente consensual (Kdeira, 2009). Posteriormente a esta
investigacdo, o Comprometimento era consideradoocoma Unica dimensdo que media a
intensidade da relacdo entre o colaborador e aizaygio (Mowday, Steers & Porter, 1979).

1.2.2. Os trés fatores do Comprometimento Orgaiu@at

Meyer e Allen (1991), com intuito de irem para aldas perspetivas atitudinal e
comportamental do Comprometimento, desenvolveranmauelo no qual perspetivaram o
Comprometimento como um estado psicolégico, qudobagtanto a perspetiva atitudinal
como a comportamental.

Ao analisarem o trabalho desenvolvido em torno d@onfometimento, Meyer e
Allen (1991), chegaram a conclusdo de que era \s&dentificar trés componentes
consensuais, d..ligacdo afetiva dos colaboradores a organizacdq “...0s custos
percebidos associados a saida da organizacace..a “...obrigacdo de se manter na
organizacao..."(Meyer & Allen, 1991, p. 63-64).

1.2.2.1. Comprometimento Afetivo

23

Universidade Lus6fona de Humanidades e TecnoloB&sjldade de Psicologia



Rafaela Alexandra Viegas Marques Quaresma, A InfliZgéda Confianca Organizacional na Estratégia
Comportamental Negligéncia tendo como variavel mexdiera o Comprometimento Organizacional

Véarios autores se referem ao Comprometimento facandua dimensao afetiva
(Kanter, 1968; Mowdat al, 1979). Os autores que focam a afetividade refe®emocoes
orientadas para a organizacdo, o alinhamento afetvn os seus objetivos e valores e a
identificacdo e o envolvimento sentidos pelos amatiores relativamente as organizacoes.
(Meyer & Allen, 1991). Esta dimensao é, portani fato emocional., sendo a permanéncia
na organizacao orientada pelo desejo pessoal {Nastd, 2010).

1.2.2.2. Comprometimento Calculativo

Outro componente consensual que Meyer e Allenl(l@@ntificaram foi a percecao
de custos. Esta dimensdo vai ao encontro da téeiiabet” de Becker (1960) e é
reconhecida por varios autores (Kanter, 1968; $tebli970). Esta dimensdo tem como
matriz o balango entre custos e beneficios relata/o..elementos materiais extrinsecos...”
(Nascimento, 2010 p. 28) inerentes a relacdo codaloo-organizacdo. De acordo com esta
dimenséo, a permanéncia na organizacao prendeysqueestdes de ordem material, estando,
assim, presente o caracter emocional (Nascime@i®)?2

1.2.2.3. Comprometimento Normativo

O componente Normativo foi o terceiro componerdasensual identificado por
Meyer e Allen (1991). Este componente radica nuntisento de obrigacéo ®©..dever
moral...” (Nascimento, 2010 p. 28). Existe, por parte ddabayadores, uma internalizacéo,
resultante dé€...experiéncias sociais...(Meyer & Allen, 1991 p. 77) através das quais as
empresas imprimem um sentimento de lealdade panaosovalores (Meyer & Allen, 1991).
A permanéncia nas empresas tem, portanto, um cacaie-emocional.

1.2.3. Antecedentes e Consequentes do Comprométirdeganizacional

Com foco na perspetiva do Modelo das Trés Compgersetio Comprometimento
Organizacional, existem antecedentes e consequeael@sionados com cada uma das
dimensdes do modelo (Meyer & Herscovich, 2001).

Quando se fala de antecedentes, fala-se em cositextariaveis que propiciam um
determinado fendmeno e quando se fala em consegdata-se em comportamentos que
tém impactos positivos ou negativos para as orgedes, ao nivet...Sdcio-afetivo...”
(Nascimento, 2010 p. 43) “e.Socio-Cognitivo...” (Nascimento, 2010 p. 43) (Nascimento,
2010).

Relativamente a componente Afetiva do Comprometiojeestes antecedentes tém
carater socio-emocional e prendem-se com a fornmageau com que o colaborador se

identifica com a organizagcdo, nomeadamente com aleres intrinsecos a empresa
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(Nascimento, 2010). A percecdo de apoio, é pargj@ts, mais um fator antecedente do
Comprometimento Afetivo (Nascimento, 2010).

Os estudos existentes sugerem que o Comprometinddativo tem uma relacao
etiolégica negativa com comportamentos que tenhapadto nefasto para as empresas,
nomeadamente comportamentos de distanciamentontsinse, stress, intento de sair,
conflitualidade (Nascimento, 2010)..e outros comportamentos talvez inapropriadds..
(Farrell, 1983 p.597). Por outro lado, em estudzsedvolvidos, o0 Comprometimento Afetivo
tem sido positivamente relacionado com comportaoseté”...cidadania organizacional...”,
“...esforco adicional...”, “...altruismo...”e “...consciéncia/responsabilidade..(Nascimento,
2010 p. 43). A estratégia comportamental Negliggnambora ndo tenha sido até hoje muito
estudada, estd negativamente relacionada com o rGorapmento Afetivo (Nascimento,
2010).

A dimens&o Normativa do Comprometimento tem tamipémdor socio-emocional, mas
este pendor prende-se mais com questdes moraite Nestido os antecedentes ética e
valores de trabalho apresentam relacdo positivaestencomponente (Nascimento, 2010). A
semelhanca da componente Afetiva, também esta cmmfmse relaciona positivamente com
a “...percecdo de apoio..."por parte da organizagdo, a par “dgpercecdo de justica...”
(Nascimento, 2010 p. 43).

Relativamente aos consequentes da componente banm&o ha evidéncias de
relacdo significativa com absentismo, existem ewd®s de relacdo negativa como
“...conflito trabalho-familia...” (Nascimento, 2010 p. 43) e uma relacdo positivia
“...cidadania organizacional...(Nascimento, 2010 p. 43). Quanto a relacéo costratégia
comportamental Negligéncia, a semelhanca do quatem® com o Comprometimento
Afetivo, apresenta também uma relacdo negativaa@oonstruto (Nascimento, 2010).

O Comprometimento Calculativo, ao apresentar tanaticas distintas das outras
duas componentes na sua constituicdo, apreserntaonao esperado, antecedentes e
consequentes também distintas. Com antecedentaetemse a ponderacao de alternativas a
situacdo atual com todos o0s custos e beneficios ajueonsequente decisdo abarca
(Nascimento, 2010). Ao nivel dos consequentes aersao Calculativa, ndo ha evidéncias
da existéncia de uma relacdo significativa com seatismo. Embora, tal como sublinha
Meyer et al (2002), os estudos sejam muito redszithd evidéncias de que existe uma
relacdo positiva do Comprometimento Calculativo aor..Conflito Trabalho-Familia...”
(Nascimento, 2010 p.43), o que pode ser explicadooasiderar-se este conflito um custo
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para o trabalhador. Ao contrario das dimensdegianteente analisadas, esta ndo apresenta
uma relacdo positiva com dcidadania organizacional...” (Nascimento, 2010).
Relativamente a estratégia comportamental Negligérms construtos apresentam uma
relagcéo positiva, ao contrario do que se verifiag dimensdes do Comprometimento de cariz
sécio-emocional (Nascimento, 2010).

Um aspeto importante para a realidade organizakigrara o qual Nascimento
(2010) chama a atencao é dueas praticas de gestao de recursos humanos séecadentes
causais distantes do comprometimento organizaciohgNascimento, 2010 p.37), uma vez
que, segundo Meyer e Allen (1997) dao origem ageées que potenciam ou ndo cada um
dos tipos de Comprometimento (Nascimento, 2010).

1.3 Modelo EVLN

Hirschaman, em 1970, desenvolve uma teoria, dgpseto de vista de economista,
gue visa explicar estratégias de comportamentoaddstpor intervenientes de operadores
econdmicos — organizacdes e consumidores dos smiliE@s/servicos -, aquando do declinio
da sua satisfacdo. Contudo, Hirschman refere no lisen “Exit, Voice and Loyalty,
Responses to Decline in Firms, Organizations arateStque esta teoria ndo se aplica
somente aos referidos operadores economicos, mas ampla variedade de organizacdes e
contextos (Hirschman, 1970).

Com plataforma na teoria de Hirschman, Rusbult8@)9 aplicada as relacdes
romanticas o Modelo EVL e em 1982, o mesmo autoesgenta uma dimensao ao modelo,
gue passa assim a integrar a estratégia compoti@niegligéncia (Rusbult, Zembrodt &
Gunn, 1982).

SO0 em 1983, este modelo é testado no contextaniaegaonal (Farrell, 1983).

Hirschamn (1970) desenvolve a sua teoria de égtest comportamentais com base
na dindmica de declinio e aumento da qualidadeedacses/produtos e com o impacto que
esta dinamica tem nos seus intervenientes — codsuesi e gestores — tendo como contexto a
competitividade. Primeiramente, refere-se a Sdifaitl) e a Voz (‘Voic€), e sO depois a
Lealdade (Loyalty’), que serve de moderador entre a escolha de wsatadl estratégias
(Hirschman, 1970).

A Saida é definida por Hirschman comocbnsumidores param de comprar 0s
produtos da firma...”(Hirschman, 1970 p. 4). A Voz €, pelo mesmo audlefinida como
“...protesto dirigido a quem se preocupa em ouviZlgHirschman, 1970 p. 4). A Lealdade é
caracterizada por Hirschman como um neutralizadoomtdo pela estratégia Saida em prol
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da Voz, que pode ou néo influenciar a firma, mastgem o objetivo construtivo de alcancar
melhorias e/ou desenvolvimentos (Hirschman, 198Bgundo Hirschman (1970), das
respostas comportamentais referidas, os gestotesigm inferir as suas boas praticas e as
menos boas (Hirschman, 1970).

Rusbult (1980), encontra na teoria de Hirschmam ytataforma para estudar e
propor uma escala multidimensional das estratégiagortamentais Saida, Voz e Lealdade
nas relacdes romanticas (Rusbult, 1980).

Rusbult, Zembrodt e Gunn (1982), com base nassilgagdes supra e também no
ambito das relacdes romanticas, descrevem possiggiportamentos que caracterizam as
dimensdes do modelo. De acordo com os autoresjda $auma “.separacdo formal..
(Rusbult et al, 1982 p. 1231), a Voz ésugerir solu¢cdes para os problemas, perguntar ao
parceiro o que é que o incomoda(Rusbult et al, 1982 p. 1231) e a Lealdade ésperar e
ter esperanca que as coisas melhorérfRusbult et al, 1982 p. 1231).

E nesta investigacdo que os autores propéem a diowensdo do Modelo, a
Negligéncia, que € caracterizada por comportamertio® “..ignorar 0 parceiro ou passar
menos tempo junto, recusar discutir os problemadart mal o parceiro.”. (Rusbult et al,
1982 p. 1231), passando assim o Modelo a ser EVLN.

Rusbult et al (1982), postulam existir duas dindessno modelo EVLN, a dimensao
de construtividade/destrutividade e a dimensadidielade/passividade (Rusbult et al, 1982).
Ainda segundo os autores, a Saida caracterizar-s@yo tendencialmente destrutiva/ativa, a
Voz como tendencialmente construtiva/ativa, a Laddd como tendencialmente
construtiva/passiva e a Negligéncia como tendaneiale destrutiva/passiva (Rusbult et al,
1982). Esta caracterizacdo tem na sua base o ctanpoto com vista ao futuro (Rusbult et
al, 1982).

Na sua investigacao, Rusbul et al (1982) obtivefares evidéncias de que quéo
mais satisfeitos estivessem 0s casais antes dag@&me&a dos problemas maior era a
probabilidade de adotarem as estratégias comparntaiseé/oz e Lealdade em detrimento da
Saida e da Negligéncia (Rusbult, 1982). Encontraeamibém fortes evidéncias de que quao
mais baixos fossem o0s niveis de satisfacdo, maoa @ probabilidade de adoc¢do de
estratégias comportamentais destrutivas, comoda®aa Negligéncia (Rusbult, 1982).

E com o estudo de Farrell (1983) que o modelo EMLiplicado pela primeira vez
no ambito organizacional. Este estudo focou-se respostas comportamentais dos
colaboradores em funcéo da satisfagcdo com o traljgtrrell, 1983). Nesta investigagéo as
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estratégias comportamentais EVLN caracterizam co@pentos especificos manifestados
nas organizacdes, tais como o absentismduroouver falar com as chefias e pedir
transferéncias (Farrell, 1983).

1.3.1 A Estratégia Comportamental Negligéncia@agnizacfes

Adaptando o EVLN ao contexto organizacional, Ha(l®83) definiu as dimensdes
da seguinte forma, Saida seriad‘.separacdo voluntaria ou o turnouver do traballio..
(Farrell, 1983 p. 597), esta seria a forma ddeéixar a insatisfacdo com o trabalhd@Farrell,
1983 p. 597). No ambito das organizacgfes, estatégia comportamental traduz a crenca do
colaborador de que a situacao ndo evoluira nodsedt sucesso (Farrell, 1983).

Relativamente a Voz, Farrell (1983), define-a coma@onceito chavel...]para a
reparacdo das condicbes de deterioracdo, de formeolar aos niveis de desempenho
anteriores.”. (Farrell, 1983 p. 598). O autor vai buscar a ieate Hirschman o termo
“...mecanismo reparador..para adjetivar a Voz no ambito organizacional(€&l 1983).

A Lealdade é caracterizada por Farrell comescolhem[...]manter-se na firma por
um periodo de tempo antes de reagir ao probletngarrell, 1983 p. 598). Com base na
teoria de Hirschman (1970), Farrell (1983), refgue a lealdade seria uma forma de aguardar
0 que aconteceria mesmo sem uma atitude de infayésimplesmente permanecer (Farrell,
1983).

A Negligéncia, no modelo aplicado por Farrell (3P8s organizacfes seria tim
comportamento frouxo e descuidado por parte dosalfeadores.”. (Farrell, 1983, p. 598),
nomeadamente a falta de pontualidade, o absentisnpouco cuidado com o erro, entre
outros (Farrell, 1983).

De acordo com a sua investigacdo Farrell (198f&raeter evidéncias de que o
modelo EVLN pode ser util para a futura construgédeorias preditivas no que concerne a
comportamentos no ambito das organizacoes, aistla,ass resultados obtidos apontam para
a necessidade de considerar os construtos ctantativas (Farrell, 1983, p. 605).

Como pode ser observado na pagina 603 da invedtgie Farrell (1983), a Saida, a
Voz e a Negligéncia encontram-se nos mesmos quadrpropostos por Rusbult et al (1982),
no que diz respeito a construtividade/destrutivid&d actividade/passividade. Contudo a
Lealdade surge no estudo de Farrell (1983) comtulis/passiva o que, nas palavras do
autor, sugere uma ‘conceptualizacéao fraca...(Farrell, 1983, p. 605pu *“
diferenciadas da forca de trabalhdFarrell, 1983, p. 605).

...expectativas
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Nascimento (2010), refere na sua Tese de Doutotanzeescassez de estudos que
visam este modelo, sublinhando o facto de havenaspdois estudos em Portugal. Se for
realizado um zoom a artigos que se foquem nos nesostrutos que o presente estudo,
apenas um estudo correlaciona o Modelo EVLN comom@ometimento Organizacional
(Nascimento, 2010).

Os estudos encontrados que investigam o modeldNEAMd_ambito das organizacdes
correlacionam-no com a satisfacdo no trabalho éFadr983; Farrell e Rusbult, 1992), com
condi¢cdes adversas no trabalho (Naus, Iterson & R0@7), com o contrato psicoldgico
(Turnley & Feldman, 1999) e com o impacto que sofidas varidveis de troca (Rusbult,
Farrell e Mainous lll, 1988). Verificou-se pertinemeferir esta questao, sendo que o presente
estudo tem como parte do modelo inicialmente prtopoComprometimento Organizacional
como possivel moderador da Confianca e da Negligénc

A Negligéncia é a estratégia comportamental focedaresente estudo, uma vez que
estando enquadrada como destrutiva/passiva, tetetdrapactos nefastos nas organizacoes,
revelando-se assim importante desenvolver modelegpgssam predizer os comportamentos
negligentes dos colaboradores de uma organizacao.

No presente estudo, pretender-se-a testar doistratos como determinantes da
Negligéncia, neste sentido, verifica-se pertinenefierir outros preditores desta estratégia
comportamental no ambito organizacional.

1.3.2 Antecedentes e Consequentes da Negligéncia

Withey e Cooper (1989) estudaram os preditores eoasequéncias da opcao de
cada uma das estratégias comportamentais do M&ddldl aplicado as organizacgdes. Ira
seguidamente focar-se o que se refere a Negligéncia

No ambito do trabalho, Withey e Cooper caractearam a Negligéncia como
“...atencao focalizada em interesses nao profissiarfa(®Vithey & Cooper, 1989 p. 521),
“...ndo reagir a situacao no trabalhd.(Withey & Cooper, 1989 p. 521), ‘realizar menor
esforco..”” (Withey & Cooper, 1989 p. 522),."ndo se empenhar nas relacoég\Withey &
Cooper, 1989 p. 521) e.:passar menos tempo no local de trabalhdWithey & Cooper,
1989 p. 521).

Os resultados dos estudos de Withey e Cooper (1888ntam para que 0s
antecedentes para a adocao da estratégia compotéhmegligente sejam, niveis baixos de

satisfacdo, descrenca de que a situacdo melh@eméimento de controlo externo, niveis
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baixos de comprometimento organizacional e a exd&é&le uma alternativa melhor (Withey
& Cooper, 1989).

Os consequentes da Negligéncia sdo também redaraestudo de Withey e Cooper
(1989) e sao eles, oportunidades profissionaisugladas, perda de reputagéo profissional e
sentimento de falha por parte do colaborador negley(Withey & Cooper, 1989).

N&o sendo a Negligéncia um construto muito estidaa presente investigacéo vai-
se perspetiva-la como uma estratégia comportamenial se reflete no desempenho
profissional. A Negligéncia foi acima caracterizadano, nomeadamente, auséncia de agao e
baixo foco nos assuntos profissionais, neste sgntidh colaborador que opte por este
comportamento, dificilmente tera um bom desempgmbfissional.

1.4. A Relacao dos Construtos Visados

Para a construcdo do modelo de partida foi es@lai€Confianga Organizacional
como antecedente, pelo consenso que se encortitaratura relativamente a importancia e
beneficios deste construto para o bom funcionaméaoorganizacdes (Shaw, 1997; Paine,
2007; Dirks & Ferrin, 2001; Dirks e Ferrin, 2002p$tner, 1995; Robinson 1996).

Partindo do postulado supra, quis saber-se, quahflaéncia da Confianca
Organizacional numa estratégia comportamental gde ger consequéncias nefastas para as
organizacdes ao nivel da produtividade, a Negligéreendo que se caracteriza como um
comportamento passivo/destrutivo (Farrell, 1983).

A escolha da varidvel moderadora Comprometimengazacional, deve-se ao
facto de haver evidéncias de relacdo deste coostjuer com a Confianga, quer com a
Negligéncia (Paine, 2007; Nascimento, 2010), aigda ambas as relacdes estejam muito
pouco estudadas.

Segundo Paine (2007), assume-se que elevada GgmfsaComprometimento tém
influéncia positiva no desempenho profissionalentanto ndo existe suporte empirico para
esta assuncéo.

1.4.1. Confianca Organizacional e Comprometimemtmfizacional

N&o sdo muitos os estudos existentes que relaciarfaanfianga Organizacional e o
Comprometimento Organizacional (Paine, 2007), nsasstudos encontrados relacionam os
dois contrutos de forma positiva (Cook & Wall, 19&bberts & O'Reilly, 1974; Roskies &
Louis-Guertim, 1990; Brockner, Siegel, Daly, TygeMartin, 1997).

Cook e Wall (1980) propuseram que a Confiancaritantpara o Comprometimento
Organizacional. Ao verificarem esta a hipoteseautsres obtiveram uma correlagéo de 0,56,
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tal como Roberts e O'Reilly (1974) que obtiveramausignificancia de relacdo entre os
construtos inferior a 0,05. Roskies e Louis-Guertid90), encontraram evidéncias de que
baixos niveis de Confianca estdo relacionados @xro$ niveis de Comprometimento.
Segundo Paine (2007), os colaboradores s6 se maat&aguir os lideres das suas
organizacdes se confiarem nos mesmos.

Na investigacdo de Paine (2007), foram encontraelasiéncias de que o
Comprometimento Afetivo tem uma relacdo positivan@Confiangca Organizacional (0,55).

As mesmas evidéncias foram encontradas para o ©ampmento Normativo e a
Confianga Organizacional, embora com valores meetsvados (0,45). Entre o
Comprometimento Calculativo e a Confianca Organized, as evidéncias indicam que a
relacdo entre os construtos é negativa e aprebama significancia (-0,148). Neste sentido,

foram colocadas hipoteses Quadro 1).

Quadro 1
Quadro de hipoteses (H1-H3) relacionadas com a i@ogh e com a dimensdes do

Comprometimento Organizacional

H1 — A Confianca tem uma influéncia positiva no @oometimento Afetivo.
H2 — A Confianca ndo determina o Comprometimentoulativo.
H3 — A Confianga tem influéncia positiva no Competimento Normativo.

A H2 é colocada desta forma porque o Comprometin&alculativo, tal como
explanado no capitulo 2, € mais instrumental, te/@raom custos associados a mudanca, e a

Confianca € um construto socio-emocional.

1.4.2. Comprometimento Organizacional e Negligéncia

Embora seja de consenso geral entre tedricos queéComprometimento
Organizacional é um determinante de comportameatG@®mprometimento Organizacional e
a estratégia comportamental Negligéncia ndo saetrmtos muito estudados, mais ainda,
foram encontrados apenas dois estudos que osomdaci 0 modelo EVLN com o
Comprometimento Organizacional - Nascimento, 20X%abkino, 2011 -, sendo que Sabino
(2011), foca na sua investigacdo a Vos e nao asroqusstratégias comportamentais

constituintes do modelo.

31
Universidade Lus6fona de Humanidades e TecnoloB&sjldade de Psicologia



Rafaela Alexandra Viegas Marques Quaresma, A InfliZgéda Confianca Organizacional na Estratégia
Comportamental Negligéncia tendo como variavel mexdiera o Comprometimento Organizacional

Nascimento (2010), encontrou evidéncias de que®mpfometimento Afetivo tem
uma relacdo de antecedéncia negativa com a Negiaggér0,55). No que diz respeito a
relacdo do Comprometimento Calculativo, no mesmadesforam encontradas evidéncias de
que este nao apresenta influéncia significativa Negligéncia (- 0,08). Finalmente,
relativamente ao Comprometimento Normativo, a Bslagom a Negligéncia € positiva, mas
nao é significativa (0,21).

Neste sentido, foram colocadas hipotesé®qadro 2).

Quadro 2
Quadro de hipoteses (H4-H6) relacionadas com asdsiies do Comprometimento

Organizacional e a Negligéncia

H4 — O Comprometimento Afetivo determina negativateex Negligéncia.
H5 — O Comprometimento Calculativo ndo determiiNegligéncia.
H6 — O Comprometimento Normativo tem influénciaateg na Negligéncia

1.4.3. Confianca Organizacional e Negligéncia

No estudo meta-analitico de Dirks e Ferrin (20®Hesempenho profissional revela
fortes evidéncias de ser um consequente da CoafidRefere-se supra que néo sendo a
Negligéncia um construto muito estudado, seré,rasepte investigacao, perspetivado como
uma estratégia comportamental que se reflete nengenho profissional, uma vez que as
caracteristicas da Negligéncia, também referidasasulificilmente permitem que, optando
um colaborador por este comportamento, se tenhaoumdesempenho profissional.
N&o se encontraram estudos que suportassem aor@lac&onfianca Organizacional e da
Negligéncia, mas existem estudos que apontam para ¢onfianca Organizacional esteja na
base, ou seja antecedente do elevado desemperftssipral (Earley, 1986; Olham, 1975;
Robinson, 1996). Dirks e Ferrin (2001), postulame ga Confianca interfere no
comportamento de quem confia para com o alvo ddi&@ma, mais ainda, postulam que
elevados niveis de confianga resultam em elevadenaigenho. Neste sentido, foi colocada
uma hipétesecf Quadro 3).

Quadro 3
Quadro de hipotese (H7) relacionada com a ConfiamgaNegligéncia
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H7 — A Confianca Organizacional tem influéncia niagana Negligéncia..

Com base nas hipéteses supra e no seu enquadoae@mto propde-se um Modelo
de Partidacf Figura 1) .

Comprometimento
Afetivo

Confianga

H2 Comprometimento
’[E » T\eghgenCld

Comprometimento /
Normdtwo

H7

Figura 1.Modelo de Partida.

Com base no modelo final proposto, vado ser testagss mediacbes do

Comprometimento Organizacional através Teste delSob

Posteriormente ao teste das hipoteses procedeo-sieeste da significancia da
mediacdo das variaveis Comprometimento Afetivo, Pmmetimento Calculativo e

Comprometimento Normativo.
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Capitulo 2 — Método

A presente investigacao é hipotético-dedutiva dareaaa multivariada, baseando-se
num questionario descrito posteriormente.

2.1 Instrumento

O instrumento de medida da presente investigag#io uestionario composto por
trés escalas e uma seccao de caracterizacdo sonmghfica.

A escala de comprometimento organizacional, deseidzo por Allen e Meyer
(1997) e validada para a populacdo portuguesa pscihento, Lopes e Salgueiro (2008), é
composta por 19 itens que medem os seus trés cemesn O componente afetivo € medido
pelos itens 2 (R); 6; 7 (R); 9; 11; 15 (R). O comgate normativo é medido pelos itens 4; 5
(R); 8; 10; 12; 18. O componente calculativo é medielos itens 1; 3; 13; 14; 16; 17; 19. A
resposta é dada numa escala tipo Likert na qughifisa “discordo totalmente” e 7 significa
“concordo totalmente”.

A escala de confianga organizacional, desenvolp@aRobinson (1996), traduzida
para portugués, € composta por 7 itens. A resgodéala, originalmente, numa escala de tipo
Likert na qual 1 significa “discordo totalmente’5esignifica “concordo totalmente, contudo
na presente investigacao utilizou-se a mesma edealasposta mas com 7 niveis em que 1
significa “discordo totalmente” e 7 “concordo tobante”.

A escala do modelo EVLN com plataforma de constiuera trés escalas utilizadas:
uma por Rusbult et al (1998), outra por Withey @& (1989) e outra por Hagedoorn et al
(1999), é constituida por 20 itens que medem asnérddes do modelo. A saidaxif) €
medida pelos itens 1 (R), 2, 3, 8, 14, 17. A waxde € medida pelos itens 5 (R), 11, 13, 16
(R), 19. A lealdadelgyalty) € medida pelos itens 4, 7, 10, 12. A negligériniglec} é
medida pelos itens 6, 9, 15, 18 (R), 20. Tal conmese@ala de confianga, a resposta € dada
numa escala tipo Likert na qual 1 significa “digtmrtotalmente” e 5 significa “concordo
totalmente”, contudo na presente investigacaozatiise a mesma escala de resposta mas
com 7 niveis em que 1 significa “discordo totalreérg 7 “concordo totalmente”. Desta
escala foram utilizados para constar do questiorapéenas os itens referentes a negligéncia,
tendo em linha de conta o objetivo da presentesiiyegéo.

O questionario resultante da unido das trés esogla descritas é constituido por 32
itens O item excedente refere-se a uma opcéao decia de um item da escala de confianga
organizacional.

2.2 Procedimento
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Com o fim de construir um questionario que se psepsie medir as variaveis de que
trata a presente investigacao foi, em primeirodufga feita pesquisa para aceder a escala de
confianca organizacional, que foi encontrada nae bde dados b-on. As escalas de
comprometimento organizacional e do modelo EVLNaforcedidas pelo orientador da
presente dissertacdo, cuja linha de investigac&sopapela aplicagdo das mesmas. O
questionario de caracterizacéo socio-demograficedon da mesma fonte.

Para que a populacédo, a quem o questionario skcady ndo tenha acesso ao que
se pretende avaliar em concreto, 0s itens compesieiais trés escalas foram introduzidas em
excel para ser feita uma distribuicédo aleatoria paconstrucao do questionario final.

Construido e verificado pelo orientador, o questiamfoi introduzido na plataforma
Google Docs para que se desse inicio a fase destes do questionario portugués.

Foram aplicados 10 pré-testes e feitas as respativaevistas para aferir o tempo de
execucao, a percecao dos itens, a clareza do apéesti, as questdes passiveis de surgir, a
percecdo do fim da investigacdo e quao explicitarieso anonimato do participante.
Conseguidos os resultados dos pré-testes, foraanidos em excel de forma a calcular a
média e o desvio padrdo do item e do sujeito.

Imediatamente apdés o pré-teste, foi dado iniciecdlha da amostra, que decorreu
durante dois meses. O método de recolha foi prmaeisee 0 mesmo que do pré-teste.

Reunida a amostra os dados foram extraidos do &@mmyls para Excel e em seguida
para SPSS de forma a poder dar-se inicio ao tratarestatistico.

2.3  Amostra

A amostra € de conveniéncia, ndo permitindo qyensdeitas inferéncias para a
populacdo em geral. E composta por um grupo, endigiio imposta para responder ao
questionario € ser trabalhador por conta de outrem.

Os critérios para se poder participar no presestedo foram ser trabalhador por
conta de outrem, trabalhar na empresa a pelo nieans e ter contrato sem termo.

A amostra é composta por 136 sujeitos com idadegeendidas entre os 23 e 0s
63 anos.

Os patrticipantes tém entre 1 e 34 anos de tralamesma organizagao.

Ao nivel das habilitacbes académicas, a amostaan@asta por participantes que tém entre o

9° e 0 ensino superiocf(Tabela 4).
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Tabela 4

Tabela de descricdo da amostra — variaveis nomiaascalares

Variaveis Descritivas

%

Sexo Feminino 63.2
Masculino 36.8

ldade Até 30 anos 16.2
Até 40 anos 46.3
Até 50 anos 30.9
Mais de 50 anos 6.6

Habilitacbes Académicas Até ao 9° ano 2.2
Até ao 12° ano 22.1
Ensino Superior 75.7

2.4 OpcOes estatisticas

Os dados foram analisados atravesaftware SPSS Statistigsl9.

Foram realizadas as estatisticas descritivas -dgléBesvios-Padrdo e Frequéncias
(%) — de forma a analisar as variaveis demograficas

Foi calculado o Coeficiente ddipha de Cronbaclpara as variaveis em estudo, cijo
valor informa acerca da Consisténcia Interna dawl@s. O Coeficiente délpha de
Cronbach em Ciéncias sociais, € aceitavel a partir de(@% 0.6), mas idealmente devera
apresentar valores superiores a .2 0.7).

Foi utilizada a Analise Fatorial Exploratoria quermite“analisar a estrutura de um
conjunto de variaveis interrelacionadas de modooastruir uma escala de medida para
fatores — intrinsecos — que de alguma forma — noaismenos explicita — controlam as
variaveis originais” (Maroco, 2007; p. 361). Optou-se pelo Método de xima
Verossimilhanca «maximum likelihood» que“permite o célculo dos indices que servem
para avaliar a qualidade do modelo fatoria(Maroco, 2007; p. 371), com Rotacdo obliqua
Promax sendo que esta € a mais aconselhada para CiSuoui@ss, nas quais os fatores estao
tendencialmente relacionados (Maroco, 2007). Repeit-se os itens confFactor Loading»
inferior a 0.5. Foi a partir dos itens catRactor Loading»igual ou superior a 0.5, extraidos
da analise anterior, que se constituiram as \@igdatentes.

Foram calculadas as estatisticas descritivas —iadléd Desvios-Padréo —, e o0

Coeficiente de Correlagéo de Pearson (@A < 1), de forma a se obter a intensidade e a
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direcdo da associacao linear (Maroco, 2007) erstreadaveis independentes e as variaveis
mediadoras, entre as variaveis mediadoras e asdiemes, e, finalmente, entre as variaveis
independentes e as variaveis dependentes.

A analise estatistica seguinte foi a RegressaedriMultipla, para a qual foi utilizado
o Método Backword Este método facilita a avaliacdo de todos os tbedgque possam
resultar da analise (Maroco, 2007), atraves dossqgéapossivel inferir‘a importancia
relativa das variaveis independentes sobre cada etodd(Maroco, 2007; p. 616). O
Coeficiente de determinacdo - R mede o efeito das variaveis independentes sabre
dependentes, ou seja, 6 lRede a percentagem da variancia que é explicddaguressao (0
< R?< 1). Em Ciéncias Sociais, 0 ajustamento do modescdados ja é considerado aceitavel
quando R> 0.5. Mas, para que a contribuicdo de cada vdr@wenodelo seja comparada
utiliza-se o coeficiente de regressédo standardjzga® € 0 coeficienteetg e que varia entre
—lel(-19$<1)(Maroco, 2007).

A Ultima andlise estatistica foi 0 teste aos efette mediacdo. Aplicou-se o teste de
Sobel que analisa se os efeitos indiretos, ou ssj&feitos de mediacdo — relacdo entre a
variavel independente e a variavel mediadora, ela;d&o entre a variavel mediadora e a

variavel dependente — sdo, ou ndo, significatigvayés de uma equacad Figua 2).

a X P
Z

-

- r
VB S Git o 567 4 Gix g

Figura 2Equacéo do Teste de Sobel.

Considera-se que um efeito de mediacéo € fortedguarfeito da varidvel mediadora
diminui o efeito da variavel independente sobrargavel dependente (Maroco, 2007).
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Capitulo 3 — Resultados
3.1Validagéo face a amostra

Procedeu-se a analise de resultados por meio danfenta de estatistica SPSS v109.
A primeira analise efectuada foi a validacao faeen@astra, seguida da analise factorial face a
amostra, para todas as escalas que compdem o Mddefmartida proposto no presente
estudo, a Confiangca, o Comprometimento Afetivo, om@rometimento Normativo, o
Comprometimento Calculativo e a Negligéncia. Pasterente procedeu-se ao teste de
hipoteses para sua confirmacao ou infirmacéo.

A validacdo face a amostra do construto Confiangeesentou umAlpha de
Cronbachde 0,930 (variavel manifesta), o que revelou queale ter confiangca nos dados
recolhidos. Todas as correlacdeter-itemapresentaram valores superiores a 0,4. Também se
verificou, nos valores da analigem-total,que nenhum item, ao ser retirado, aumentaria o
valor doAlpha de Cronbach

Na andlise fatorial do construto Confianca, pamgual foi utilizado o método de
rotagcdoPromax,o resultado do test¢MO revelou uma boa adequacéo (0,896), h4 estrutura
nos dados recolhidos. Os valores G@asnunalidadespresentaram valores superiores a 0,3, 0
que indica que os fatores comuns explicam uma @téeparcentagem de variancia de cada
item. Foi extraido um fator que explica 67% daascia total. Este dado € corroborado pelo
Scree Plat Os valores dé-actor Loading todos superiores a 0,6, revelaram que existe uma

boa estrutura fatorial relativamente a amosifar@bela 5).

Tabela 5
Tabela do «Factor Loading» da escala Confianca
Itens Fator
1
C1 0.883

C 7 A Rec 0.871
C 3 Rec 0.813
C_7 B Rec 0.798

c 4 0.786
C 5 Rec 0.772
C 6 0.730
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C_2 0.679

Método de extracao: «Maximum Likelihood».

A dimensédo Afetiva do construto Comprometimentoeapntou um HAa de
Cronbachde 0,838 (variavel manifesta), pelo que existesisd@ncia nos dados fornecidos
pela amostra. Contudo, na correlagéer-itemo item 9 apresentou valores inferiores a 0,3,
verificando-se na analiseem-totalque se o referido item fosse retiradélpha de cronbach
desta dimensao aumentaria para 0,856.

Na andlise fatorial da dimensdo Afetiva do const@omprometimento, para a qual
foi utilizado o método de rotac&romax,o resultado diKMO revelou uma boa adequacao
(0,781), ha, portanto, uma boa estrutura nos dadm®lhidos. Nos valores das
Comunalidadestodos os itens apresentaram valores superiore8.aF0ram extraidos 2
fatores, o fator 1 que explica 56% da variancialteto fator 2 que explica 17%. Refeita a
andlise forcando a 1 fator, os valoresF@ator Loadingapresentaram valores inferiores a 0,5
no item 9. O item foi retirado porque a estrutuoa dados nao oferecia confianca. Assim, o
valor doKMO subiu para 0,795 e a dimenséo Afetiva do Compriomeeto ficou composta
pelos itens 2, 6, 7, 11 e 1&.(Tabela 6).

Tabela 6
Tabela do «Factor Loading» da escala Comprometim@rganizacional, dimenséo Afetiva
Itens Fator
1

Caf 2 Rec 0.862
Caf 7 Rec 0.759
Caf_6 0.740
C_7 B _Rec 0.684
Caf 15 Rec 0.786
Caf 11 0.655

Método de extragdo: «Maximum Likelihood».

A dimenséo Calculativa do Comprometimento tem uphA de Cronbaclie 0.686
(variavel manifesta). E um valor aceitavel no ambi investigacdo em ciéncias sociais, mas

nao é o ideal. Na correlac#éder-item os itens 14, 17 e 19 apresentaram valores inésria
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0,3. Contudo, verificou-se na analigem-total que nenhum item, ao ser retirado, faria
aumentar d\lpha de Cronbach

Na andlise fatorial da dimensao Calculativa do tratss Comprometimento, para a
qual foi utilizado o método de rotacRoomax,o resultado d&KMO foi de 0.687, verificando-
se assim adequacao, ou seja, uma boa estruturaadios recolhidos. Nos valores das
Comunalidadeso item 3, 13, 14 e 17 apresentaram valores oresia 0,3, ndo estando,
portanto, estes itens a ser adequadamente exdipadios fatores extraidos. Foram extraidos
2 fatores, o fator 1 que explica 35% da varianotalte o fator 2 que explica 20%. Foi
repetida a andlise, agora forcando a um fator. taste explica 38% da variancia total. Os
valores dd~actor Loadingrevelaram o itens 14; 13; 17 e 19 com valoresiores a 0,5, pelo
que se procedeu a extracao de itens. Foram exdrpimoordem dos resultados apresentados
nos Factor Loadingos itens supra referidos até ficarem 3. Pela rdgrgue uma variavel
latente tem de ser explicada por pelo menos t&@s,indo foi possivel retirar mais nenhum,

ainda que o item 3 ficasse com um valor inferifrs(0,411) ¢f. Tabela 7).

Tabela 7
Tabela do «Factor Loading» da escala Comprometime@rganizacional, dimenséao

Calculativa

Iltens Fator
1

Cca 1 0.828
Cca_16 0.630
Cca_3 0.411

Método de extragdo: «Maximum Likelihood».

A dimensédo Normativa do Comprometimento apreseatoélpha de Cronbachle
0,864 (variavel manifesta), pelo que se inferiugyexke confiar nos dados recolhidos. Na
correlacaanter-item o item 10 apresentou um valor préximo do 0,31B)3Esse mesmo
item, nos resultados da andlitem-total revelou que se fosse retiradé\lpha de Cronbach
aumentaria para 0,865.

Na analise fatorial da dimensdo Normativa do cobhstComprometimento, para a
qual foi utilizado o método de rotac&romax, o resultado daKMO revelou uma boa

adequacao (0,864), ha, portanto, uma boa estratsadados recolhidos. Nos valores das
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Comunalidade® item 10 apresentou um valor inferior a 0,3. &draido 1 fator que explica
59% da variancia total. Os valores Hactor Loadingrevelaram-se superiores a 0,5 para
todos os itens., pelo que a variavel latente senatituida pelos mesmos itens de partida (
Tabela 8).

Tabela 8
Tabela do «Factor Loading» da escala Comprometime@rganizacional, dimenséao
Normativa

ltens Fator

1

Cno_12 0.826
Cno_5 Rec 0.792
Cno_4 0.759
Cno_8 0.732
Cno_18 0.653
Cno_10 0.529

Método de extracao: «Maximum Likelihood».

O construto Negligéncia apresentou wipha de Cronbachde 0,739 (variavel
manifesta), os resultados fornecidos pela amostoa portanto, confiaveis. Na correlacdo
inter-itemo item 4 apresentou valores inferiores a 0,3. f¢gsltados da analiseem-total
verificou-se que se o item referido fosse retiraddpha de Cronbaclaumentaria para 0,749.

Na analise fatorial da dimensao Negligéncia, pagaal foi utilizado o método de
rotacdoPromax,o resultado diKMO revelou uma boa adequacao (0,781), ha, portanta, u
boa estrutura nos dados recolhidos. Nos valore€dasinalidade® item 4 apresentou um
valor inferior a 0,3. Foi extraido 1 fator que és@l50% da variancia total. Os valores do
Factor Loadingrevelaram-se superiores a 0,5 exceto para o itdh401). Este item foi
extraido e repetida a analise fatorial. Os valdmeBactor Loadingverificaram — se acima de
0,5 para todos os itens, pelo que a variavel latsata constituida pelos itens 1; 2; 3 ef5 (
Tabela 9).
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Tabela 9
Tabela do «Factor Loading» da escala Negligéncia
Itens Fator
1
N_3 0.742
N_2 0.699
N_5 0.668
N_1 0.547

Método de extracao: «Maximum Likelihood».

3.2 Teste de Hipodteses
3.2.1 Estatisticas Descritivas

Com base nas variaveis latentes apresentam-se dnfrastatisticas descritivasf (
Tabela 10).

Tabela 10

Tabela de Correlacdes do Coeficiente de Pearson

Desvio

Média ~ 1 2 3 4 5
Padrao
1 - Confianca 3.09 1.30 (0.930)
2 - Negligéncia 1.20 0.70 -0.326** (0.749)

3 - Comp. Calculativo 3.25  0.87 -0.149 0.134 (0)637
4 - Comp. Afetivo 3.33 1.23 0.675**  -0.541** -0.062 (0.856)
5- Comp. Normativo 2.73 1.18 0.605**  -0.397* -0D 0.710* (0.864)

**_Correlation is significant at the 0,01 leveHailded).
*, Correlation is significant at the 0,05 levelt@ided).

Nota: Entre paréntesis apresenta-se o valor do coeficadmiAlpha de Cronbach.

Constituidas as variaveis latentes de acordo coiterns de chegada, ap0s a analise
fatorial e de acordo com a sua influéncia, revetemlgactor Loading procedeu-se ao teste de
Hipoteses.

O modelo proposto inicialmente, Modelo de Partié,subdividido de forma a
poderem ser testadas todas as sete hipoteses dadoeaconforme a sua confirmacgédo ou

infirmacao definir o Modelo Propostof(Figura 3).
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Comprometimento
Afetivo

H2 Comprometi mento
’[ Calculativo P | Negligéncia

Comprometimento /

Normativo

Confianca

H7
Figura 3. Modelo Proposto. As Hipdteses apresentadas sdetdaminacao.

3.2.2 Teste de Hipbteses

Foi realizada uma regressao linear para cada untedtes de hip6teses. Para o teste
das hipoteses H1- H7 foi utilizado o métdgckward o que permite que o proprio programa
estatistico SPSS defina quantos modelos séo aliggnde acordo com os valoresBita

Ao testar a H1, foi obtido um quoeficiente de detaacdo de 0.456, o que revela que

a Confianca explica 46% do Comprometimento Afe{sfolrabela 11).

Tabela 11
Modelo de determinacéo do Confianca sobre o Cometiomento Afetivo
R? F Sig.
M1 0.46 112.231 0.000

M1= Confianca

Os valores apresentados para a H1 verificaramgsefisativos (cf Tabela 12), pelo

que a H1 néo é rejeitadef Tabela 17).

Tabela 12
Modelo de determinacéo do Confianca sobre o Cometionento Afetivo

B Erro-Padréo B Sig.
Comprometimento Afetivo 0.640 0.060 0,675 0.000
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A H2, obteve um quoeficiente de determinacao d22).0 que revela que a Confianca

explica apenas 2% do Comprometimento Calculat¥dgbela 13).

Tabela 13
Modelo de determinagéo do Confianca sobre o Cometionento Calculativo
R? F Sig.
M1 0.22 3.052 0.083

M1= Confianca

Os valores apresentados para a H2 ndo se verficsignificativos ¢f Tabela 14),

pelo que a H2 é rejeitadef Tabela 17).

Tabela 14
Modelo de determinacéo do Confianca sobre o Cometionento Calculativo

B Erro-Padréo B Sig.
Comprometimento Calculativo - 0.100 0.057 -0.149 .088

A H3 obteve um quoeficiente de determinacdo de 6).36 que revela que a

Confianca explica 36% do Comprometimento Normatoid abela 15).

Tabela 15
Modelo de determinacéo do Confianca sobre o Cometiomento Normativo
R? F Sig.
M1 0.366 47.599 0.000

M1= Confianca

Os valores apresentados para a H3 verificaramgsdisativos €f Tabela 16), pelo

que a H3 néo é rejeitadef Tabela 17).

Tabela 16
Modelo de determinacéo do Confianca sobre o Cometionento Normativo
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B Erro-Padréo B Sig.
Comprometimento Normativo 0.566 0.082 0.605 0.000

Tabela 17
Tabela de hipoteses (H1-H3) de determinacdo da i@ogcd sobre o Comprometimento

Organizacional

Hipdtese B Concluséo
H1: A Confianga tem uma influéncia positiva no0,675** N&o rejeitada
Comprometimento Afetivo.
H2: A Confianca ndo determina o Comprometimente 0,149 Rejeitada
Calculativo.
H3: A Confianca tem influéncia positiva no Compraoimento 0,605**  N&o rejeitada

Normativo

B = Coeficiente de Regressao Standardizado.
** A correlacdo € significativa ao nivel 0,01 @#tled).

*, A correlacédo é significativa ao nivel 0,05 (2dad).

Para testar as H4, H5 e H6, foi utilizada na resgfi@d.inear o Método Backward.
Esta analise deu origem a trés modelos, dos catais/€s dos seus resultados se considerou
apenas o ultimo.

Foi testada a influéncia das trés dimensdes do @omgiimento Organizacional

sobre a Negligéncia. Desta analise obtiveram-semiddelosdf Tabela 18)

Tabela 18

Modelo de determinacdo das Dimensbes do ComproemiimOrganizacional sobre a

Negligéncia
R F Sig.
M1 0.302 19.085 0.000
M2 0.302 28.807 0.000
M3 0.292 55.313 0.000

M1= Comprometimento Normativo, Comprometimento Gklttvo e Comprometimento Afetivo
M2= Comprometimento Calculativo e Comprometimenteti&o

M3= Comprometimento Afetivo
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Relativamente aos coeficientes de determinacadada om dos modelos extraidos
pela analise, o modelo 1 e o0 modelo 2 apresentanesmo valor §2=0,302), pelo que a
componente Normativa ndo explica a Negligéncia. @leto 3 que apresenta um valor de
R2=0,292, o que permite inferir que o Comprometimedabculativo explica apenas 1% da
Negligéncia.

Do modelo 1 para o modelo 2 foi eliminada a compéNormativa [§=0,17;
p=0.819). Do modelo 2 para o0 modelo 3 foi eliminadeomponente Calculativ§<0,100;
p=0.165). Pode, portanto, considerar-se que o radl€& o que melhor representa a relacao

de determinacdo do Comprometimento Organizaciaiaksa Negligénciac{ Tabela 19).

Tabela 19
Modelo de determinacdo das Dimensfes do ComproemiimOrganizacional sobre a

Negligéncia

B Erro-Padrao B Sig.
Comprometimento Afetivo - 0.307 0.041 -0.541 0.000

A analise supra permitiu testar as hipoteses fladas ¢f Tabela 20).

Tabela 20
Tabela de hipoteses (H4-H6) de determinacdo d asewsdes do Comprometimento

Organizacional sobre a Negligéncia

Hipdtese B Concluséo
H4: O Comprometimento Afetivo determina negativateea - 0,541** N&o rejeitada
Negligéncia
H5: O Comprometimento Calculativo ndo determina a0,100 N&o rejeitada
Negligéncia
H6: O Comprometimento Normativo tem influéncia negana 0,170 Rejeitada
Negligéncia

B = Coeficiente de Regressao Standardizado.
** A correlacdo é significativa ao nivel 0,01 @#tled).

*, A correlacédo é significativa ao nivel 0,05 (2dad).

A H7 obteve um coeficiente de determinacdo de Q.4@fuie revela que a Confianca

explica 10% da Negligénciaf(Tabela 21).
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Tabela 21
Modelo de determinacéo da Confianca sobre a Negtigé
R F Sig.
M1 0.106 15.959 0.000

M1= Confianca

Os valores apresentados para a H7 verificaramgsdéisativos €f Tabela 22), pelo

gue a H7 néo é rejeitadef Tabela 23).

Tabela 22
Modelo de determinacéo da Confianca sobre a Negtigé

B Erro-Padrao B Sig.
Confianca -0.176 0.044 - 0.326 0.000
Tabela 23

Tabela de hipétese (H7) de determinacdo da Cogdiaobre a Negligéncia

Hipotese B Concluséo
H7: A Confianca Organizacional tem influéncia negaha - 0,326** Nao rejeitada
Negligéncia.

B = Coeficiente de Regressao Standardizado.
** A correlacdo € significativa ao nivel 0,01 @#tled).

*_ A correlacao é significativa ao nivel 0,05 (2¢ead).

Através do teste de hipdteses e sua consequenfen@géo ou infirmacao,

construiu-se o Modelo Final Propostd Figura 4).
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Comprometimento
Afetivo

- 0,541

Confianga

Comprometimento
Normativo

Figura 4. Modelo Final Proposto.

No Modelo Final Proposto pode-se perceber um efditeto da Confianca na
Negligéncia e dois efeitos indiretos criados pedaspvel mediacdo do Comprometimento
Afetivo. Para se verificar se os efeitos indiret@e ou ndo significativos e assim perceber se
existe mediacdo ou ndo do Comprometimento Afetiioeea Confianca e a Negligéncia, foi
colocada a Hipotese Nula: Existe mediacdo da vari@emprometimento Afetivo.

Obtido o valor de Z, realizou-se a analise esiegigpara ver s@ p-valueseria
superior ou inferior a 0,05 de forma a rejeitando rejeitar a Hipétese Nula, respetivamente.
De acordo com o valor obtido a Hipdétese Nula namejéitada (p=0,000), pelo que ha
evidéncias de que existe mediacdo do ComprometimAfdtivo entre a Confianca e a
Negligéncia.

O Modelo Final Proposto apresentado acima indica qu Confianca é um
determinante negativo da Negligéncia e que esagaelé mediada pelo Comprometimento
Afetivo. No entanto, apesar de o Comprometimentomdtivo ser também determinado pela
Confianca, no modelo encontrado, ndo determina @igémcia, pelo que ndo desempenha

um papel mediador de determinacdo entre a Confraaghilegligéncia.
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Capitulo 4 — Discussao dos Resultados

4.1. Implicacbes

4.1.1. Tedricas

O Presente estudo teve o intuito de perceber quabapel da Confianca
Organizacional na estratégia comportamental Negtigé e se o Comprometimento
Organizacional, perspetivado no Modelo dos Trés [@omantes de Allen e Meyer (1991)
adquiria um papel mediador. De acordo com a reviabteratura partiu-se de um modelo
gue relacionava as cinco variaveis, de forma artest suas hipéteses, e chegou-se a um outro
modelo para o qual houve evidéncias de relacae &significativa: a Confianca determina a
Negligéncia, tendo como variavel mediadora o Commgtonento Afetivo. Ainda que a
Confianca também determine o Comprometimento Navimaeste ndo revelou evidéncias
fortes de influéncia no comportamento Negligente.

A Confianca tem sido alvo de crescente interesse estudos no ambito
organzacional, o que se pode dever ao facto degwstudos que tém sido realizados tém
revelado evidéncias de que o cultivo da Confiamgaambiente de trabalho esta associado a
consequentes positivas como a cooperacdo e o deskempdividual, tal como postulado
por Dirks e Ferrin (2001).

Ao serem encontradas cada vez mais evidénciasa éggmbém no presente estudo,
de que elevados niveis de Confianca estdo asssciadoomportamentos positivos, no
presente caso a ndo opcdo por uma estratégia cameotal Negligente, pode estar-se
perante um possivel caminho para a compreensadedo®bramentos das boas praticas da
gestdo de pessoas nas organizacoes.

Ao nivel conceptual, de acordo com a revisao @aalitira realizada, as evidéncias
apresentadas vém corroborar a linha tomada a gariovimento das Rela¢cées Humanas de
gue os aspetos psicolégicos motivacionais sdoiyasiente potencializados por construtos
socioafetivos, ou ndo fosse o Capital Humano bicepsocial e ndo bio-financeiro.

A escolha da variavel mediadora teve na sua bas€omprometimento
Organizacional por ser um construto composto @ dimensdes em duas tém cariz afetivo-
emocional e apenas uma cariz de custo/beneficigua podem entrar os beneficios
financeiros. Ora, ndo sO surgiram evidéncias de ujuedos construtos afetivo-emocional
determina negativamente uma estratégia comportaineetasta para as organizacbes — o
Comprometimento Afetivo determina negativamente egligéncia -, mas também que a

Unica componente que pode estar relacionada coefibies financeiros ndo determina essa
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mesma opc¢ado comportamental — o Comprometimento uladlo ndo determina a
Negligéncia.

As evidéncias do presente estudo podem implicamqudvel da teoria da gestdo do
Capital Humano deva investir-se na dissertacada;epinalizacdo e posterior teste de préticas
que envolvam maioritariamente varidveis socio-eormis que perspetivem a Confianca
Organizacional e o Comprometimento Organizaciooaha Capital Social pertencente aos
ativos intangiveis das organizacdes, o que podssiymente, ser dificil uma vez que as
teorias tendem a acompanhar as contemporaneidadgsesente € neoliberal.

Ha alguma limitacdo quanto ao suporte de outrasdestquanto aos resultados da
presente investigacdo, uma vez que a relacdo e@oefianca Organizacional e
Comprometimento Organizacional ndo estd amplamestadado, menos ainda com o
Comprometimento perspetivado como multidimensional.

4.1.2. Praticas

As implicacOes praticas do presente estudo reflstemas boas praticas de gestéo do
Capital Humano. O que parece estar a acontecasressente é que para além de uma crise
econdmica e financeira, € uma crise de valorexddtexto organizacional, ha evidéncias de
gue o axioma da gestéo séao indicadores de prodadigiconsecutivamente crescentes. Ora,
de acordo com esta filosofia de gestdo pode acamtpie as pessoas, a for¢a de trabalho das
organizacdes e portanto quem produz os indicadefesdos, sejam encaradas como recurso
e ndo como capital, ou seja, que as pessoas stjaadas em vez de serem potencializadas.
Por outras palavras aintlResource you use it, Capital you keep (Viegas, 2011).

Teve origem a perspetiva humanista do trabalhoElbom Mayo e as evidéncias do
presente estudo sugerem que essa filosofia deoghsi@apital Humano seja seguida e
mantida.

Numa fase em que as pessoas andam desmoralizdessetivadas com o sistema
social e porque as pessoas sao um todo em qualgpelrque desempenhem na vida, esta
questao reflete-se ao nivel do trabalho, as evidénlo presente estudo sugerem que é
importante que a Confianca seja cultivada ao mikgdnizacional de forma a que os
colaboradores se comprometam com o seu trabalbs@sa organizacoes.

O cultivo e gestao da Confianca Organizacionalgomante ndo s6 em tempos
dificeis, uma vez que €, de acordo com a revis@octe uma dimensdo que necessita de
tempo para ser construida, mas ser sim uma filnslefigestdo do Capital Humano
permanente, ndo apenas resultante da necessidattargdormacdes e viéses de uma
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contemporaneidade. Sendo a Negligéncia um constafi&sto para as organizagdes, um
sujeito que se identifique e que se ligue afetiv@me que confie na organizacao e nos seus
lideres dificilmente adotara comportamentos quespugiquem.

O problema abordado no presente estudo manifestadgrimportancia no que
concerne a produtividade das organizacdes. Quaator rfor o conhecimento que permite
aos gestores potencializar comportamentos orgaoirs que otimizem o desempenho,
maior sera a probabilidade de agregacéo de berefici

Ao analisarem os modelos que resultam de invegtegago ambito organizacional,
no que concerne ao Capital Humano, maior é a pilidede de sucesso nas boas pratica que
levam ao sucesso. No presente caso, se um gestabee e tiver acesso a dinamica dos
construtos visados, mais proficiente sera a suatégia de gestdo de pessoas relativamente
aos mesmos.

4.2. Limitagdes do Estudo

O presente estudo teve como uma das suas limitagdasmanho da amostra. O N
nao chegou a 140 sujeitos. Esta limitacdo da origegue as evidéncias encontradas néo
possam ser generalizadas.

Outra limitagdo é que duas das trés escalas qutitcem o questionario aplicado —
Escala da Confianca e Escala da Negligéncia - rsd@0 evalidadas para a populacdo
portuguesa, podendo este ser um fator de viés emdtados alcancados. Esta limitacdo
também nao permite que os resultados possam sanafjzados.

A escassez de estudos sobre a Confianca e sobmdeldMEVLN no ambito das
organizacdes, bem como de estudos que relacionemomsrutos visados na presente
investigacdo, sdo outra das limitagcbes, uma vezngueé possivel uma base solida que
corrobore ou n&o as evidéncias encontradas.

4.3. Estudos Futuros

Sugere-se que em estudos futuros esta linha dstigaedo seja replicada com um N
de maior dimensdo de forma a que seja possivetalaisténcia aos resultados que visam
informar os altos quadros das organiza¢gdes na@edst&onfianca Organizacional dos seus
colaboradores.

O questionario da presente investigacdo deveritasdrém aplicada numa fase em
gue nédo estivesse instalada a crise que o paisrpeesente atravessa, sendo que esta pode

estar a influir nas resposta dos participantes.

51

Universidade Lus6fona de Humanidades e TecnoloB&sjldade de Psicologia



Rafaela Alexandra Viegas Marques Quaresma, A InfliZgéda Confianca Organizacional na Estratégia
Comportamental Negligéncia tendo como variavel mexdiera o Comprometimento Organizacional

Seria também interessante relacionar os resul@dapsesente estudo com os valores

organizacionais.
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Tendo em conta 0 queente pessoalmente em relacdo a empresa onde tmabal
actualmente indiqgue o grau com que concorda ou discorda camlacuma das seguintes

afirmacdes, assinalando com um X uma das seteveissiternativas.

1 2 3 4 5 6 7

Discordo Discordo Discordo N&o concordo, Concordo Concordo Concordo
Totalmente | Moderadamente| Ligeiramente | Nem Discordo Ligeiramente | Moderadamente Totalmente

Discordo
Totalmente
Discordo
Moderadamente
Discordo
Ligeiramente
Nao concordo,
Nem Discordo
Concordo
Ligeiramente
Concordo
Moderadamente
Concordo

Totalmente

1. Mesmo que fosse uma vantagem p
mim, sinto que nao seria correq 1q 2 3 4 5 6 7
deixar esta empresa no prese
momento

2. Sinto que tenho um grande dever p| 1 2 3 4 5 6 7
com esta empresa

3. O meu empregador é aberto e fror 1 2 3 4 5 6 7
comigo

4. Eu ndo iria deixar esta empresa nq
momento porque sinto que tenho u| 1 2 3 4 5 6 7
obrigagdo pessoal para com
pessoas que trabalham aqui

5. O meu empregador nem semprg 1 2 3 4 5 6 7
totalmente verdadeiro

6. Esta empresa merece a mir 1 2 3 4 5 6 7
lealdade

7. Esta empresa tem um gran 1 2 3 4 5 6 7
significado pessoal para mim

8. Nao fico muito preocupado se n
puder cumprir as minhas obrigacd 1 2 3 4 5 6 7
profissionais

9. Ndo me sinto como fazendo pa| 1 2 3 4 5 6 7
desta empresa

10.Esta empresa merece a min 1 2 3 4 5 6 7
lealdade

11.Ficaria muito feliz em passar o rey 1 2 3 4 5 6 7
da minha carreira nesta empresa

12.Sentir-me-ia culpado se deixasse § 1 2 3 4 5 6 7
empresa agora
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Discordo
Totalmente
Discordo
Moderadamente
Discordo
Ligeiramente
Nao concordo,
Nem Discordo
Concordo
Ligeiramente
Concordo
Moderadamente

13.De uma maneira geral, ndo con| 1
totalmente no meu empregador

N
w
N
ol
o

14.Uma das consequéncias negati
para mim se saisse desta empl 1 2 3 4 5 6
resulta da escassez de alternativas
emprego que teria disponiveis

15.Acredito que ha muito poucs
alternativas para poder pensarem| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
desta empresa

16.P0osso esperar que 0 meu emprega
me trate de forma consistente| 1 2 3 4 S 6
previsivel

17.Acredito que o meu empregador t§ 1 2 3 4 5 6
um elevado nivel de integridade

18.Desde que receba pontualmente
meu salario, ndo estou preocupg 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
com os problemas da empresa

19.Nao tenho a certeza se con 1 2 3 4 | 5 6
totalmente no meu empregador

20.Nao fico realmente muito preocupal 1 2 3 4 5 6
se 0 meu trabalho estiver atrasado

21.Realizo o meu trabalho com emper] 1 2 3 4 B 6
e dedicacao

22.Na realidade sinto os problemas dg¢ 1 2 3 4 5 6
empresa como se fossem meus

23.Seria materialmente muit
penalizador para mim, nes 1 2 3 4 5 6
momento, sair desta empresa, meg
gue o pudesse fazer

24.Sinto que nao tenho qualquer de
moral em permanecer na empr¢ 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
onde estou actualmente

25.Muito da minha vida iria ser afecta
se decidisse querer sair destaemp| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6
neste momento

26.Uma das principais razfes para
continuar a trabalhar para es
empresa € que a saida iria requerer
consideravel  sacrificio pesso; 1 | 2 | 3 | 4 | 5| 6
porque uma outra empresa podera
cobrir a totalidade de beneficios q
tenho aqui
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Totalmente
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27.6Faco as minhas tarefas de for
precisa mas nao estou preocupy 1 2 3 4 5 6 7
guanto ao resultado ou qualidade
meu trabalho

28.De uma maneira geral, acredito que
motivos e intencdes, do m¢ 1 2 3 4 5 6 7
empregador, sdo bons

29.Sentir-me-ia culpado se deixasse ¢ 1 5 3 4 5 6 7
empresa agora

30.Neste momento, manter-me ne
empresa € tanto uma questdo | 1 2 3 4 5 6 7
necessidade material quanto
vontade pessoal

31.Nao me sinto ‘“emocionalmen| 1 2 3 4 B 6 7
ligado” a esta empresa

32.N&o me sinto como “fazendo parte| 1 2 3 4 5 6 7
familia” nesta empresa

No sentido de se caracterizar 0 grupo que respondeestes questionarios e fazer
comparacdes estatisticas, pedimos-lhe algumBsmactes pessoaid.embramos-lhe mais
uma vez que toda a informacéao recolhideoéfidencial ndo havendo qualquer identificacéo

pessoal.

Assinale com um X a sua resposta. Se tiver qualglierda, por favor contacte

imediatamente o investigador.
1. Sexo
a. Feminino U

b. Masculino ]

2. ldade: anos
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3. Antiguidade na atual Empresa: anos

4. Indique oNivel de Habilitagdes Académicamais elevado que tenha frequentado:
a. Até ao 4°ano
[
b. Até ao 6° ano
c. Até ao 9°ano

d. Até ao 12° ano

o o o O

e. Ensino Superior
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