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Resumo

A presente investigagéo incide no estudo da influéncia dos valores relativos ao
trabalho, propostos por Arciniega e Gonzélez (2000) no comprometimento organizacional
afectivo, calculativo e normativo, propostos por Meyer e Allen (1991) bem como na
dimensdo auséncia psicologica proposta por Rego (2003). Os dados foram obtidos através
da aplicagdo de duas escalas avaliativas: A “Escala de Valores hacia el Trabajo” (EVAT) e a
adaptagdo para portugués da versdo proposta por Meyer e Allen (1997) por Nascimento,
Lopes e Salgueiro (2008). O estudo incidiu numa amostra de conveniéncia, constituida por
121 colaboradores pertencentes a uma instituicdo de salde.

Os resultados obtidos demonstraram que os valores do trabalho revelaram relagées
de antecedéncia com algumas das componentes do comprometimento organizacional,
sendo o Comprometimento Afectivo influenciado pela Auto-Transcendéncia, o
Comprometimento Calculativo influenciado pela Abertura & Mudanga e Conservagdo, o
Comprometimento Normativo influenciado pela Conservagdo e a Auséncia Psicolégica
influenciada pela Auto-Transcendéncia e pela Auto-Realizagéo.

Os resultados conduziram a confirmagdo do “Modelo do Comprometimento
Organizacional” sugerido por Meyer e Allen (1991). Foram discutidas algumas das

implicagdes dos resultados obtidos.

Palavras-chave: Valores relativos ao trabalho, Comprometimento Organizacional,
Auséncia Psicologica, Escala de Valores hacia el Trabajo (EVAT), Modelo do
Comprometimento Organizacional.
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Abstract

The current research focus in the study of work values influence, proposed by
Arciniega and Gonzalez (2000) on affective, calculative and normative ocrganizational
commitment, proposed by Meyer and Allen (1991) and psychological absence dimension,
proposed by Rego (2003). The data was obtained through the application of two scales:
“Escala de Valores hacia el Trabajo” (EVAT) and portuguese adaptation of Meyer and Allen
(1997) version by Nascimento, Lopes and Salgueiro (2008). The study focused on a
convenience sample, constituted by 121 participants from one health institution.

The results show that work values revealed to have an antecedent relationship with
some of organizacional commitment components. Affective Commitment is influenced by
Self-Transcendence, Calculative Commitment is influenced by Openness to Change and
Conservation, Normative Commitment is influenced by Conservation, and Psychological
Absence by Self-Transcendence and Self-Enhancement.

The results led to the confirmation of the Organizational Commitment Model
proposed by Meyer and Allen (1991). Some of these results implications were discussed.

Key Words: Work Values, Organizational Commitment, Escala de Valores hacia el
Trabajo (EVAT), Organizational Commitment Model, Psychological Absence.
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Introducao

O alcance de niveis elevados de comprometimento organizacional € considerado
um dos principais objectivos da Gestdo de Recursos Humanos em diversas empresas
(Meyer & Allen, 1997; Rodriguez, Franco & Santos, 20086) j& que existe a percepgéo de uma
relagdo causal entre o comprometimento dos individuos e a competitividade das
organizagdes (Rego, 2003).

Nas organizagGes avalia-se a eficacia e eficiéncia das estratégias de gestdo, o
desempenho individual, o clima de trabalho, o presente bem como o futuro da organizag&o.
Estas avaliagbes s@o operacionalizadas através de atitudes que sdo baseadas em valores
{Neves, 2001).

Segundo Rokeach (1973) e Schwartz (1992, c¢it. Arciniega & Gonzlez, 2008), os
valores ocupam uma posi¢do central no sistema cognitivo do sujeito, tendo uma influéncia
determinante na percep¢éo, atitude, e nos processos de tomada de decisdo (Arciniega &
Gonzalez, 2008).

Os valores t&m sido estudados como necessidades, crengas (Rokeach, 1973) ou
normas. Podem ser entendidos como representacdes cognitivas das necessidades

universais (Schwartz, 1992 cit. Arciniega & Gonzalez, 2008).

Rokeach (1973) afirma ser possivel classificar os valores humanos. Assim,
defende que a classificagdo dos valores se divide em dois grupos: valores terminais e
valores instrumentais. Os valores terminais correspondem aos objectivos que os individuos
desejam alcancar durante a sua existéncia, como por exemplo, felicidade, liberdade, prazer,
elc, enquanto os valores instrumentais consistem em valores orientadores de
comportamentos expectaveis para alcangar os objectivos desejados, como por exemplo,

alegre, honesto, responsavel, etc.

Mais tarde, Schwartz defende que os valores possuem como esséncia principal,
por um lado, o objectivo motivacional e, por outro lado, representam uma estrutura dindmica

que pode ser classificada (Schwartz, 1992 cit. Arciniega, & Gonzalez, 20086).

Os valores gerais e os valores relativos ao trabatho relacionam-se mas t8m sido
estudados segundo perspectivas divergentes (Rokeach, 1973; Schwartz, 1992 cit. Arciniega
& Gonzalez, 2008).

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias\Faculdade de Psicologia
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Super (1995) defende que os valores do trabalho representam o resultado de um
processo pelo qual o individuo aprende, através da socializagdo, a expressar as suas
necessidades de modo socialmente aceite, sendo estas ideias compativeis com a
conceptualizagdo dos valores enquanto representagdes cognitivas das necessidades
universais (Arciniega & Gonzdlez, 2006). Os valores relativos ao trabalho influenciam
diferentes comportamentos organizacionais, como por exemplo o comprometimento dos
sujeitos com a sua organizagdo (Vuuren, Veldkamp, Jong & Seydel, 2006).

Sendo o comprometimento composto por componentes atitudinais, na perspectiva
de Rokeach (1973) e Schwartz (1992), este é influenciado por diferentes valores. Como
consequéncia, o estudo da interaccéo entre os valores dos individuos e os valores da
organizagdo permite estabelecer a compatibilidade entre estas de modo a se promover o
comprometimento com a organizagdo, tendo em conta que “um individuo cujos valores
pessoais correspondem aos valores organizacionais, estara mais comprometido com a
organizacdo do que aquele cujos valores pessoais diferem dos valores da organizagio”
(Finegan, 2000, p. 150).

Rego (2003) reforga a nogédo do comprometimento organizacional enquanto ligagdo
psicolégica dos individuos com a organizagdo, que expressa o desejo, a necessidade ou a
obrigagéo de permanecer na respectiva organizagdo. Consequentemente, afirma que o
comprometimento organizacional pode ser constituido ndc apenas por trés componentes
mas sim por seis dimensdes: afectiva, futuro comum, normativa, sacrificios avultados,

escassez de alternativas e auséncia psicoldgica.

Contudo, “o modelo fradicional de Meyer e Allen continua a receber guarida
empirica, resistindo as contigéncias amostrais e culturais” (Rego & Souto, 2004). No
entanto, tal facto, ndo desvaloriza a ‘auséncia psicoloégica’ enquanto componente do

comprometimento organizacional (Rego, 2003).

O autor reforga a existéncia de uma ‘auséncia psicolégica’ tendo em conta que os
individuos percepcionam a limitagdo das suas alternativas profissionais ou que, por outro
lado, sentem que sofrerdo elevados sacrificios pela sua saida da empresa. Como
consequéncia da inexisténcia de alternativas, os individuos sentem-se frustrados por
trabalharem na organizag8o e aceitariam qualquer trabalho de modo a abandonarem a

respectiva organiza¢ao (Rego, 2003).
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O objectivo do presente estudo consiste em analisar a influéncia dos valores
relativos ao trabalho enguanto antecedentes do Comprometimento Organizacional nas suas
trés componentes — afectiva, calculativa e normativa — propostas por Meyer e Allen (1 991 e
na dimensdo auséncia psicologica de Rego (2003). Consequentemente, parte-se da
seguinte Questao Partida:

Qual & a relagdo entre os valores relativos ao trabatho como antecedentes do
Comprometimento Organizacional?

Propbe-se um estudo correlacional em que as variaveis preditivas s&o os valores do
trabalho — Abertura & Mudanga, Conservagéo, Auto-Realizagdo e Auto-Transcendéncia - e
as variaveis de critério séo as trés componentes do Comprometimento Organizacional —

afectiva, calculativa e normativa — e a dimensao Auséncia Psicoldgica.

E relevante analisar a influéncia dos valores relativos ao trabalho, enguanto
antecedentes, nas trés componentes do comprometimento organizacional propostas por
Meyer e Allen (1991) — afectiva, normativa e calculativa — e na dimensdoc auséncia
psicologica de Rego {2003), tendo em conta que, 0 comprometimento organizacional tem
sido um construto muito investigado enquanto resposta a estudos sobre o aumento da
satisfagdo no trabalho, atitudes no local de trabalho e o aumento do envolvimento dos
individuos com a organizagéo (Cascio & Aguinis, 2008). Por outro lado, o comprometimento
organizacional “tem assumido um papel de relevo na explicagdo dos diversos tipos de
relagbes laborais existentes em contexto de trabalho” (Nascimento, Lopes & Salgueiro,
2008; p. 116).

De igual modo, a identificacéio dos valores do trabalho & relevante dado a existéncia
de poucos estudos referentes a este tema (Arciniega & Gonzalez, 2008), pela sua influéncia
nas praticas de Gestdo dos Recursos Humanos (Meyer & Allen, 1997; Rodriguez ef af.,
2006) bem como pela emergéncia da andlise holistica dos valores relativos ao trabalho
(Lyons, Higgins & Duxbury, 2010).
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Capitulo 1.

1. Enquadramento Tedrico

1.1. Valores

“O conceito valor, mais do que outros conceitos, deveria ocupar uma posigéio
central (...) capaz de unir os diversos interesses aparentes de todas as ciéncias associadas
ao comportamento humano” (Rokeach, 1973, p.3 cit. Shwartz, 1992),

Os valores reflectem convicgBes fundamentais relativamente & conduta ou a accéo,
individual ou socialmente consideradas como desejaveis, certas, correctas ou boas, tais
como a liberdade, a honestidade, a igualdade, o prazer, a felicidade e o respeito (Neves,
2001). Os investigadores consideram os valores como uma expresséo da cultura, de grande
importédncia para explicar as diferengas culturais ne comportamentc humano. Desde o
estudo de Hofstede (1980), foram realizados em todo o mundo estudos que avaliaram os
valores de diferentes grupos culturais (Fontaine, Poortiga, Delbeke & Schwartz, 2008).

Allport, Vernon & Lindzey (1951, cit. Debats & Bartelds, 2005) foram um dos
primeiros investigadores a estudar os valores, relacionando-os com actividades
vulgares/banais tais como ler um jornal, ver um filme ou simplesmente votar. Gategorizaram
todas as preferéncias pessoais para todos os comportamentos numa tipologia de valores:
tedricos, econdmicos, estéticos, sociais, politicos e religiosos. Estes seis tipos de valores
sdo hierarquizados consoante opgdes pessoais, profissionais, sociais e culturais. No
entanto, os autores abdicaram desta teoria defendendo que os individuos criam uma

hierarquia flexivel e pessoal de valores existentes na sua cultura (Debats & Bartelds, 2005).

Rokeach (1973) propds que, apesar dos valores serem comuns a todos, a sua
hierarquizagdo em termos de importéncia varia consoante as opgdes pessoais, profissionais,
sociais e culturais de cada um. Assim, defende que, por um lado, os valores sdo duradouros
e mutaveis permitindo a mudanga individual e social bem como a contihuagio da
personalidade humana e da sociedade. Por outro lado, os valores correspondem a trés tipos
de crengas: ‘Existencial Beliefs’, ‘Evaluative Beliefs’, ‘Prescriptive or Proscriptive Beliefs’. Os

‘Existencial Beliefs’ representam crengas possiveis de serem verdadeiras ou falsas. Quanto

* Aliport, G.W., Vernon, P.E., Lindzey, G. {1951). A study of values. New York: Psychological
Corporation.
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aos ‘Evaluative Beliefs’, caracterizam os julgamentos de bom ou mau e, por fim, os
‘Prescriptive or Proscriptive Beliefs’ reflectem os meios de conduta julgados como

desejaveis ou ndo desejaveis.

Apesar dos valores serem considerados crengas e possuirem componentes
cognitiva, afectiva e comportamental, diferenciam-se dos conceitos de atitude e de

interesse.

As atitudes sdo, por um fado, construtos hipotéticos ndo directamente observaveis,
uma inferéncia sobre os processos psicoldgicos internos de um individuo, realizada através
da observacdo dos seus comportamentos verbais ou outros. Por outro lado, expressam
sempre um julgamento avaliativo e referem-se sempre a objectos especificos (Lima, 2006).
Os interesses referem-se ao gostar relative ou nao gostar das coisas. Por sua vez, os
valores representam a importancia relativa das coisas (Sodano, 2010). S&o cognicdes sobre
o desejado, isto &, os individuos que possuem determinado valor, reconhecem
cognitivamente 0 meio de conduta correcto bem como a sua consequéncia. Sao afectivos no
sentido em que os individuos sentem emogdes relativas aos respectivos valores, isto &,
sentem ligagdo afectiva de afracg8o ou repulsa, aprovam os valores entendidos como
positivos e desaprovam os valores que promovem consequéncias negativas. Por fim, os
valores possuem uma componente comportamental ja que promovem a acgdo ou

comportamento (Rokeach, 1973).

Rokeach (1973) afirmou ser possivel classificar os valores humanos. Assim, os
valores s&o hierarquizados consoante a sua preferéncia. Propfe trinta e seis valores
classificados como valores terminais e valores instrumentais. Os valores terminais,
correspondem aos objectivos desejaveis de alcancar por cada individuo durante a sua
existéncia, podendo ser intra-pessoais, inter-pessoais e sociais. Os valores intra-pessoais
séo intrinsecos aos individuos (por exemplo a salvagdo). Ja os valores inter-pessoais sdo
extrinsecos ao individuo e sdo partilhados por um grupo (por exemplo a paz mundial). Os
valores sociais correspondem aos valores partilhados por uma comunidade ou sociedade
(tais como o amor adulto, a dignidade, a felicidade, a harmonia interior, a igualdade, a
liberdade, o prazer, o reconhecimento social, a sabedoria, a salvagéo, a seguranga familiar,
a seguranga nacional, o sentido de realizagdo, um mundo de beleza, um mundo de paz,
uma vida apaixonante, uma vida confortdvel e a verdadeira amizade). Os valores
instrumentais (tais como ser afectuoso, alegre, ambicioso, capaz, controlado, corajoso,

educado, espirito aberto, honesto, imaginativo, independente, intelectual, limpo, légico,
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obediente, prestavel, responsével e tolerante) representam os modos desejaveis de
comportamento para alcangar 0s objectivos desejaveis, sendo divididos em valores morais e
valores de competéncia. Os valores morais correspondem aos modos de comportamento
referindo-se apenas aos valores focados no &mbito inter-pessoal que, quando violados,
desenvolvem sentimento de culpa. Por sua vez, os valores de competéncia focam-se
principalmente no @mbito intra-pessoal e ndo se relacionam com a moral. A sua violagéo
desenvolve primeiramente sentimento de vergonha perante as situagdes inadequadas e,
secundariamente, o sentimento de culpa pela ma conduta (Rokeach, 1973).

Schwartz (1992) define valores como objectivos transituacionais desejaveis,
varidveis consoante a sua importancia, principios orientadores na vida de um individue ou
de uma unidade social. Os valores enquanto objectivos servem os interesses de uma
entidade social, motivam a acgdo, funcionam como padrdes para julgar ou justificar uma
acgdo, e sdo adquiridos através do processo de socializagdo bem como através das

experiéncias e aprendizagens individuais.

Mais tarde, Cohen (2007) reforca a importdncia dos valores individuais no
comportamento humano tendo em conta que os individuos interpretam e avaliam as
situagdes consoante o seu sistema de valores. Assim, cada interpretagéo, influenciada por

um conjunto de valores, é preditora de determinada acgéo.

1.1.1. A Teoria Universal dos Valores de Schwartz

Schwartz (1992), determina que os valores sfo crengas que estabelecem uma
ligagdo afectiva, referem-se a objectivos desejados que motivam a ac¢do, transcendem
acgles e situagBes especificas, sdo padrdes que guiam a selecgdo ou a avaliagdo das
acgbes, politicas, pessoas e eventos, s&o ordenados segundo a sua importdncia, e a
importancia relativa de multiplos valores guia a acgéo, isto &, qualquer afitude ou

comportamento possui implicagdes para mais do que um valor.

Através de uma amostra representante de vinte paises, incluindo Portugal,
Schwartz analisou a universalidade de onze valores individuais: Auto-Direcgéo, Estimulagao,
Hedonismo, Realizagdo, Poder, Seguranga, Conformidade, Tradigdo, Espiritualidade,
Benevoléncia e Universalismo. Posteriormente, confirma a universalidade dos valores
individuais referidos, excepto o valor Espiritualidade dado ao seu cardcter de extrema
subjectividade (Schwartz, 1992),
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Os 10 valores individuais, basicos e distintos a nivel da motivacéo derivam de trés
requerimentos universais da condicdo humana: necessidades dos individuos como
organismos biologicos, interacgfio social e sobrevivéncia dos grupos. A divisdo dos dez
valores em itens & uma conveniéncia arbitraria. O esquema circular dos valores representa
um ‘continuum’ das motivagdes (Schwartz, 1992, 1994, 2007, Davidov, Schmidt & Schwartz,
2005).

O poder representa o estatuto social e o prestigio, controlo ou dominio dos outros e
recursos. A realizagdo corresponde ao sucesso pessoal perante a compseténcia
demonstrada segundo os padrdes sociais. O hedonismo representa o prazer e a gratificagdo
pessoais. A estimulagdo integra a excitagdo, novidade e o desafio na vida. A auto-
determinagdo corresponde ao pensamento independente e & tomada de decisdo,
criatividade e exploragdo. A benevoléncia demonstra a perseveranga e a melhora do bem-
estar das pessoas com gquem se contacta frequentemente. O universalismo traduz a
compreensao, apreciagao, tolerancia e protecgdo do bem-estar das pessoas e da natureza.
A tradicéo representa o respeito, comprometimento e aceitagdo dos costumes e ideias que
as culturas fradicionais ou religides transmitem. O conformismo integra a restrigdo das
acgbes, inclinagbes e impulsos possiveis de desiludir os outros e violar normas e
expectativas sociais. E, por fim, a seguranga que reflecte a harmonia e a estabilidade da
sociedade, das relagdes e do individuo {Schwartz, 1992, Davidov, Schmidt & Schwartz,
2005).

Schwartz (1992) confirmou igualmente a existéncia de nove relagtes dindmicas de
compatibilidade: (1) poder e realizagdo; (2) poder e hedonismo; (3) hedonismo e
estimulagdo; (4) estimulagdo e auto-direccdo; (5) auto-direccdo e universalismo; (6)
universalismo e benevoléncia; (7) tradicdo e conformidade; (8) conformidade e seguranca;
(9) seguranga e poder; bem como a existéncia de quatro relagdes dindmicas de conflito
entre os tipos motivacionais dos valores: (1) auto-direccdo e estimulagdo versus
conformidade, tradicéo e seguranca; (2} universalismo e benevoléncia versus realizagéo e
poder; (3) hedonismo versus conformidade e tradigdo; (4) espiritualidade (localizagéo
indeterminada) versus hedonismo, poder e realizagdo. Quanto mais proximos, mais as
motivagdes-base sado similares. Pelo contrario, quanto mais distantes, mais as motivagbes-
base s&o antagbnicas. Consequentemente, a priorizagdo simultdnea de tipos motivacionais
incompativeis conduz a conflitos enquanto a priorizagédo de tipos motivacionais compativeis

promove compatibilidade entre estes (Schwartz, 1992, Davidov, Schmidt & Schwartz, 2005).

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias\Faculdade de Psicologia

16



Silvia Alexandra Martinho de Oliveira Mendes/Valores relativos ao Trabalho enquanto Antecedentes do
Comprometimento Organizacional

Figura 1 — Estrutura Tedrica das relacdes entre os tipos motivacionais dos valores
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Através das relagdes dindmicas entre os dez valores individuais, formam-se duas
dimensdes bipolares que sumarizam a estrutura das relagbes dos valores basicos: Auto-
realizacdo versus Auto-franscendéncia e Abertura & mudanga versus Conservagso.
Relativamente a dimensdo Auto-realizagdo versus Auto-transcendéncia, a Auto-
transcendéncia agrupa os tipos motivacionais Universalismo e Benevoléncia enfatizando a
igualdade e a preocupagdo com o bem-estar dos outros. Pelo contrario, a Auto-realizagio
agrupa o poder e a realizagéo referindo-se a procura do sucesso € do dominio sobre os
outros. Quanto & dimensdo Abertura a mudanga versus Conservagdo, a Abertura &
mudanga engloba o Hedonismo, Estimulagdc e Auto-determinacgio orientando-se para a
busca de independéncia do pensamento e da acgdo, favorecendo, consequentemente, a
mudanga. Em oposigdo, a Conservagdo agrupa a Tradi¢gdo, Conformismo e Seguranga
enfatizando a tradigdo e a protecgdo da estabilidade bem como favorecendo a manutengao
do sfatus quo (Schwartz, 1992, 1994, 2007, Davidov, Schmidt & Schwartz, 2005).
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Figura 2 — Modelo Tedrico das relacdes entre os dez tipos motivacionais dos valores
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Pesquisas recentes (E.G. Arciniega & Gonzalez, 2005) evidenciaram que a teoria
universal dos valores de Schwartz (1992) pode ser utilizada para analisar os valores
relativos ao trabalho. Por um lado, a teoria universal dos valores de Schwartz (1992)
consiste na Onica teoria que oferece uma viséo dindmica e holistica dos valores. Por outro
lado, a teoria apresentada foi comprovada em diversos paises, diferentes religides e niveis

econdmicos (Arciniega & Gonzalez, 2000).
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1.1.2. Valores relativos ao Trabalho

No contexto organizacional, a avaliagdo do trabalho realizada pelos individuos
influencia as atitudes praticadas no local de trabalho (Blood, 1969). Deste modo, é
fundamental conhecer os valores individuais tendo em conta que permitem compreender as
atitudes e motivagbes dos actores organizacionais face as politicas de gestdo (Neves,
2001). Os valores t&m sido estudados de modo a explicar as mudangas da sociedade, o
comportamento dos individuos, julgar acgdes como também diferenciar culturas, nagdes e
grupos (Porto & Tamayo, 2003). Os valores gerais e os valores relativos ao trabalho séo
construtos fortemente relacionados, mas no campo da pesquisa t&m sido analisados através
de diferentes perspectivas (Arciniega & Gonzalez, 2006), o que promove diversas defini¢des
e métodos de medigcdo dos valores do trabalho (Furnham, Petrides, Tsaousis, Pappas &
Garrod, 2005) e, consequentemente, a inexisténcia de uma teoria holistica sobre os valores
do frabatho (Lyons, Higgins & Duxbury, 2010).

A literatura referente ao comportamento organizacional evidencia a ligagdo
estabelecida entre os valores e outros conceitos relacionados com o comportamento
organizacional, incluindo a motivagdo (E.G. Locke, 1991), satisfagdo no trabatho (E.G.
Locke, 1976), comprometimento organizacional (E.G. Meyer, Irving & Allen, 1998), tomada
de deciséo (E.G. Ravlin & Meglino, 1987), “turnover” (E.G. Steers & Mowday, 1981), escolha
de carreira (E.G. Judge & Bretz, 1992), dindmicas de grupo (E.G. Dose & Klimoski, 1999) e
cidadania organizacional (E.G. Feather & Rauter, 2004) (Lyons, Higgins & Duxbury, 2010).

Os valores do trabalho sdo aspectos fundamentais para as organizagdes e
individuos. S&o a base das culturas organizacionais e sdo definidos como preferéncias
duradouras de determinados comportamentos. Desempenham um papel importante na
funcionalidade da empresa, guiando e direccionado as tomadas de decisdo. Em suma, sio

0 ‘DNA’ da cultura organizacional (Vuuren, Veldkamp, Jong & Seydel, 2006).

O estudo dos valores relativos ao trabalho foi direccionado primeiramente para
explicar as diferen¢as no desempenho profissional e motivagdo. Posteriormente, a pesquisa
dos valores do irabalho foram incorporadas nas teorias de motivagéo de Maslow e Herzberg
{(Mati¢, 2008).

Super (1973) define valores do trabalho como objectivos que satisfazem uma

determinada necessidade.
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Tamayo e Gondim (1996) salientam varios aspectos referentes aos valores
organizacionais. Assim, realgam os aspectos cognitivo @ motivacional, a fungdo dos valores
e a organizag&o hierarquica dos mesmos.

O aspecto cognitivo dos valores organizacionais representa um elemento basico
tendo em conta que s&o crengas ja existentes na organiza¢ao e que podem ser relacionadas
com diversas dimensbes da vida organizacional, nomeadamente a produgéo, a qualidade,
as interacgbes inter-pessoais, a obediéncia as normas. As crengas constituem valores que
funcionam como padrbes para o julgamento e justificagéo dos comportamentos. A raiz dos
valores organizacionais € motivacional ja que estes expressam interesses e desejos. Os
valores tém como fungdo orientar a vida na organizagdo, guiar o comportamento dos seus
membros ja que determinam o seu modo de pensar, de agir e de sentir. Por fim, os valores
estdo hierarquizados consoante as exigéncias da organiza¢do e dos individuos que a
integram. Essas exigéncias abrangem desde as necessidades biologicas dos sujeitos até as
necessidades referentes & sobrevivéncia e ao bem-estar da organizagéo (Tamayo, Mendes
& Paz, 2000).

Ros, Schwartz e Surkiss (1999% cit. Porto & Tamayo, 2003) propdem quatro tipos
de valores do trabalho: Intrinseco, Extrinseco, Social e Prestigio. O infrinseco corresponde
as metas obtidas pelo contelido do proprio trabatho. O Exfrinseco representa as metas
obtidas pelos resultados do trabalho. O Social reflecte a busca de metas relacionais. Por fim,
o Prestigio significa a busca de poder e prestigio por meio do trabalho.

Perante o fraco consenso em relagdo a tipagem dos valores do trabalho, os autores
sugerem a existéncia de trés valores do trabalho: (1) Valores sociais do trabatho que
representam as relagbes com os colegas de trabalho, supervisores e outros sujeitos
pertencentes ao ambiente laboral (E.G. Elizur, 1984; Pryor, 1979; Ros et al., 1999;
Schwartz, 1999; Super, 1970); (2) Valores altruistas, humanistas do trabalho que reflectem o
desejo de ajudar e colaborar com os outros de modo a contribuirem para a sociedade (E.G.
Dawis & Lofquist, 1984; Finegan, 2000; Pryor, 1987; Super, 1970); e (3) Prestigio que
envolve o “status”, influéncia e poder (E.G. Dawis & Lofquist, 1984; Pryor, 1979; Ros et al,,
1999; Schwartz, 1999; Super, 1970) (Lyons, Higgins & Duxbury, 2010).

®Ros, M., Schwartz, S. H., & Surkiss, S. (1999). Basic individual values, work values, and the meaning
of work. Applied Psychology: An International Review, Vol. 48, N.° 1, pp. 49-71.
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Os valores do frabalho possuem implicagdes importantes na organizagdo. As
diferengas cufturais nos valores do trabalho podem ser usadas para explicar as diferencas
no desempenho individual e na satisfagdo com o trabalho, para desenvolver uma forga de
trabalho comprometida e para preparar a organizagdo para periocdos de mudanga. A sua
compreensdo tem contribuido para o estudo da negocia¢do, desenvolver o sistema de
recompensas, afectar a lideranga e o estilo de gestdo bem como facilitar a comunicacéo e o
desempenho organizacional (Mati¢, 2008). Em suma, permitem a andlise das expectativas,
das atitudes e dos comportamentos de modo a avaliar o comportamento e o sucesso
organizacionais (Johnson, Russell E. & Jackson, Erin M., 2009).

No presente estudo decidiu-se utilizar o modelo dos valores do trabalho proposto
por Arciniega e Gonzalez (2000) designado Escala de Valores do Trabalho (EVAT). Por um
tado, 0 modelo proposto engloba um conjunto de valores relativos ao trabalho estudados e
elaborados com base nas teorias de Rokeach (1973) e Schwartz (1992) traduzidos em itens
que expressam situagdes onde os empregados exprimem a pratica dos seus valores no
trabalho (Arciniega & Gonzalez, 2000). Por outro lado, a versdo espanhola do modelo
apresentado foi desenvolvida recentemente para o contexto italiano e portugués reflectindo
equivaléncia e estabilidade entre as trés culturas {Arciniega, Gonzéalez, Soares, Ciulli &
Giannini, 2009).
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Capitulo 2.

2. Comprometimento Organizacional

Dado a existéncia de um reduzido consenso relativo & definicdo do
comprometimento organizacional/ ‘organizational commitment’, devido & existéncia de varias
definigbes estabelecidas, a sintetizagao dos resultados das pesquisas complica-se (Meyer &
Allen, 1997). E possivel identificar duas abordagens que englobam o comprometimento
organizacional: a abordagem comportamental e a abordagem atitudinal. Relativamente a
abordagem comportamental, esta centra-se na identificacdo das condigdes segundo as
quais um comportamento, uma vez praticado, tende a ser repetido, bem como os efeitos
desse comportamento na mudanga da atitude. Consequentemente, surge a probabilidade
desse comportamento repetir-se posteriormente. Quanto & abordagem atitudinal, centra-se
na identificacdo das condigbes antecedentes do comprometimento enquanto atitude, bem
cOmo as suas consequéncias comportamentais, influenciando, deste modo, a estabilidade e

o desenvolvimento do comprometimento (Meyer & Allen, 1991).

Kelman (1958) analisou diferentes processos da mudanga de atitudes enquanto
resultado da influéncia social. Assim, distinguiu a Submissdo/ ‘Compliance’, a Identificagio/
‘ldentification’ e a Internalizacdo/ ‘Internalization’ como trés processos de influéncia social. A
submiss&o ocorre quando um individuo aceita a influéncia social porque espera receber uma
reacgao favordvel dos outros sujeitos ou de um grupo e recompensas especificas evitando,
deste modo, a puni¢do e a desaprovagado. A ldentificagdo surge quando um individuo aceita
a influéncia social por desejar manter uma boa, satisfeita e saudavel relagio com outros
sujeitos ou com um grupo especifico. Internalizagdo desenvolve-se quando um individuo
aceifa a influéncia social devido as ideias e acgdes subjacentes ao comportamento serem
intrinsecamente recompensadoras, isto €, os comportamentos propostos sdo congruentes

com o sed sistema de valores.

Becker (1960) defende que o comprometimento é um conceito utilizado nos estudos
sobre os comportamentos individual e organizacional, permitindo a analise de diversos
fendmenos: poder, religido, ocupagdo profissional, comportamento politico, etc. O
comprometimento, estar comprometido, &€ um mecanismo sdcio-psicoldgico consistente,
consciente ou inconsciente, tendo em conta que o comprometimento com determinada
actividade ocorre caso seja considerada correcta € adequada na sociedade, sendo os seus

desvios punidos. Por outro lado, o comprometimento influencia a permanéncia dos
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individuos na sua ocupacéo profissional e, posteriormente, a sua envolvéncia na pratica das
diferenies actividades. Perante tal diversidade, os individuos encontram varias alternativas
que exigem a hierarquizagdo de preferéncias bem como a escolha segundo os seus
objectivos {(Becker, 1960). Assim, os individuos encontram-se perante uma situacdo de side-
bet, isto é, os individuos comprometeram-se de modo a suscitarem outros interesses
exteriores a acgdo em que se encontram directamente e primeiramente comprometidos
(Becker, 1960).

Kidron (1978) diferencia o comprometimento em comprometimento moral/ interno e
comprometimento instrumental/externo. O comprometimento moral corresponde &
integracdo dos valores e objectivos da organizagdo na identidade do individuo. Por outro
lado, o comprometimento instrumental caracteriza a vontade do individuo permanecer num
sistema particular do que apostar numa ocupagdo alternativa que possibilite melhores

condigdes.

Mowday, Porter e Steers (1979) caracterizam o comprometimento como uma
atitude e aceitagdo dos valores e objectivos da organizagdo - internalizacdo, bem como a
vontade de permanecer na organizagdo e o desejo de manter e participar na cidadania
organizacional. Caracterizam o comprometimente organizacional como sendo: {1) uma
crenga forte e aceitagéo dos objectivos e valores da organizagéo; (2) uma vontade de
permanecer na organizagéo; e (3) um forte desejo de estabilizar e participar na cidadania

organizacional.

O’Reilly e Chatman (1986) defendem que o comprometimento corresponde a um
estado psicoldgico mutdvel que liga o empregado a organizagdo. Por outro lado, os autores
defendem, segundo Kelman's (1958), que a ligagdo psicoldgica entre o empregado e a
organizacdo se aplica de trés modos distintos, que podem sofrer combinagdes entre si:
Submisséo, Identificacdo e Internalizagéo. A Submissdo ocorre quando as atitudes e os
comportamentos sdo adoptados para alcangar determinadas recompensas ou beneficios, e
ndo pela partilha de valores. Quanto a Identificagdo, surge quando os individuos sentem
orgulho por pertencerem a um grupo, respeitando os seus valores sem os adoptarem e,
consequentemente, se identificam com o respectivo grupo. Por fim, a Internalizacio
desenvolve-se quando as atitudes e comportamentos induzidos s&o congruentes com os

valores pessoais (O’'Reilly & Chatman, 1986).
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Entre varios modelos sobre o Comprometimento Organizacional, enguanto conceito
multidimensional, destacam-se os modelos de Meyer e Allen (1991). Os autores defendem
que o Comprometimento Organizacional € constituido por diferentes componentes que
reflectem os motivos geradores do compromisso dos individuos com a respectiva
organizagdo. Meyer e Allen (1991 e 1997) observaram que as diferentes definighes
apresentam trés dominios base: O comprometimento reflecte a orienta¢éo afectiva perante a
organizagdo - comprometimento afectivo; o reconhecimento dos custos associado & saida
da organizagdo - comprometimento calculativo; a obrigagdo moral em permanecer na
organizacdo - comprometimento normativo. Assim, Meyer e Allen (1991) propuseram que o
comprometimento organizacional seja um estado psicoldgico que caracteriza a relagéo entre
o individuo e a organizagdo. Consequentemente, o individuo vivencia as trés componentes
do comprometimento em varias e diferentes intensidades que promoverdo a permanéncia

na empresa ou 0 seu abandono (Meyer & Allen, 1991).
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O comprometimento afectivo/ ‘affective commitment’ refere-se a ligagdo emocional
€ ao envolvimento do individuo com a organizagao. Sujeitos com elevado comprometimento
afectivo continuam empregados na organizagéo porque assim o querem. Relativamente ao
comprometimento calculativo/ ‘continuance commitment’, reflecte o reconhecimento dos
custos associados com o abandono da organizagdo. Assim, individuos que expressem
elevado comprometimento calculativo, permanecem na organizagdo porque precisam.
Quanto ao comprometimento normativo/ ‘normative commitment’, refere-se ao sentimento
de obrigagdo moral em continuar empregado na organizagdo. Deste modo, sujeitos com
elevado comprometimento normativo sentem-se moralmente obrigados a permanecer na
organizagdo porque devem (Meyer & Allen, 1997).

O "Modelo das Trés Componentes do Comprometimento Organizacional’ proposto
por Meyer e Allen (1991) apresenta dois problemas ainda néo resolvidos: A correlagdo
elevada entre o comprometimento afective e o comprometimento normativo e a bi-
dimensionalidade da componente calculativa do comprometimento organizacional (Meyer &
Allen, 1997). Apesar do modelo apresentado ser objecto de estudo ha mais de vinte anos,
apresenta limitacGes que promovem dificuldades nos estudos sobre o conceito bem como
na validade preditiva das dimensdes constituintes do comprometimento organizacional
{Cohen, 2003% Ko, Price, & Mueller, 19974) cit. Cohen, 2007).

Rego (2003) propde seis dimensdes do comprometimento organizacional: afectiva,
de futuro comum, normativa, sacrificios avultados, escassez de alternativas e a auséncia
psicologica. Apesar dos resultados direccionarem-se no sentido do modelo tradicional de
Meyer e Allen ser o mais credivel, tal facto nédo desvaloriza a auséncia psicoldgica enquanto
componenie do comprometimento organizacional (Rego, 2003). A auséncia psicolégica
reflecte o “arrependimento de trabalhar para a organizagdo e a aceitagdo de qualquer outro
trabalho para deixar de nela trabalhar” {Rego, 2003, p. 28).

Esta dimens&@o tem origem, de entre outras, nas percepgbes de escassez de
alternativas ou de sacrificios pessoais elevados. Confudo, essas percepgdes ndo conduzem

necessariamente & auséncia  psicoldgica. Pelo contrario, suscitam lagos

* Cohen, A. 2003. Multiple commitments in the workplace. Mahwah, NJ: Lawrence Erlbaum
Associates.

*Ko, J., Price, J. L., & Mueller, C. W. (1997). Assessment of Meyer and Allen’s three - component
mode! of organizational commitment in South Korea. Journal of Applied Psychology, 82, 961-973.
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afectivosfemocionais tendo em conta que ao se sentir o dever de permanecer na
organizagao, surge a dedicagdo de ‘alma e coragdo’ & organizagdo. Assim, surge a
necessidade de se estudar e diferenciar a ligagéo instrumental da auséncia psicoldgica.

Cohen (2007) apresenta diferentes modificagbes da conceitualizagéo corrente de
Meyer e Allen (1991). O modelo proposto por Cohen (2007) refere a existéncia de quatro
formas de comprometimento organizacional: duas formas que ocorrem antes da entrada do
sujeito na organizagéo e outras duas formas que se desenvolvem apos a entrada do sujeito
na organizagdo. Quanto as formas de comprometimento organizacional que se desenvolvem
antes da entrada do individuo na organizag@o, realgam-se a predisposigdo para o
comprometimento calculativo, que deriva das expectativas gerais sobre a qualidade da troca
com a organizagdo em relagéo aos beneficios e recompensas que poderdo ser recebidos, e
a predisposicdo para o comprometimento normativo que refiecte uma obrigagdo moral e
geral perante a organizagdo. Relativamente as duas formas de comprometimento que se
desenvolvem apds a entrada na organizagdo, destacam-se o comprometimento
calculativo/instrumental que corresponde a percepgdo da qualidade da troca entre as
contribuicbes dos colaboradores e as recompensas que recebem em troca, e
comprometimento afectivo definido como ligagéo psicoldgica com a organizagéo através da
identificagdo com esta, envolvimento emocional e sentimento de pertenga (Cohen, 2007).
Consequentemente, os sujeitos que vivenciam trocas positivas com a organizagéo, trabalho,
ou grupo de trabalho, retribuirdo com elevados niveis de comprometimento, o que os
motivard a contribuir para a organizacdo de outras formas, como por exemplo: baixa
intengéo de abandonar a empresa, baixo absentismo ou o aumento do desempenho
(Cohen, 2006).

Existem diferentes formas de comprometimento no trabalho. O conceito de
multiplos comprometimentos engloba objectos especificos de comprometimento, como por
exemplo: o comprometimento com a organizagéo, o grupo de trabalho, a profiss&o, o cargo,
etc. (Cohen, 2006). Contudo, a multiplicidade do comprometimento no local de trabalho ndo
corresponde as diferengas da natureza do comprometimento no trabalho mas sim ao
‘objecto’ com o qual os individuos se comprometem. Deste modo, o estudo entre duas ou
mais formas de comprometimento no trabalho explica-o melhor do gue apenas uma forma

de comprometimento (Meyer e Allen, 1997).

Contudo, € necessario analisar e desenvolver as diferentes componentes atitudinais

enquanto pratica estratégica na Gestdo de Recursos Humanos. Para tal, & emergente
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identificar os antecedentes que influenciam as trés componentes do comprometimento
organizacional (Rodriguez, Franco & Santos, 2006).

2.1. Antecedentes do Comprometimento Organizacional

Meyer & Allen (1997) dividem os antecedentes do comprometimento organizacional
em duas categorias: causas distantes e causas proximas. As causas distantes, como por
exemplo caracteristicas  organizacionais, caracteristicas pessoais, experiéncias
consequentes da socializagéo, praticas de gestdo e condicdes ambientais, referem-se as
causas que influenciam o comprometimento organizacional através do seu impacto nas
causas proximas. As causas proximas representam as causas que exercem influéncia
directa nas componentes do comprometimento, como por exemplo: caracteristicas das
tarefas e experiéncias no trabalho; nivel de conflto e ambiguidade vividos pelos

colaboradores e o contrato psicoldgico.

Figura 3 — Modelo Multidimensional do comprometimento organizacional, valores do

trabalho, praticas de gest&o de recursos humanos, e satisfac&o do frabalho
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Varios estudos tém verificado a existéncia de diferentes e diversas variaveis que
influenciam o comprometimento, como por exemplo as variaveis demograficas, as
diferencas individuais, as experiéncias no trabalho e as alternativas/investimentos. (Meyer,
Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2002) e estratégias de recursos humanos (Rodriguez,
Franco & Santos, 20086).

A percepgdo de valores organizacionais humanistas apresenta uma correlagéo
positiva forte com as componentes afectiva e normativa do comprometimento
organizacional. Por sua vez, a percepgdo de valores organizacionais visionarios
correlaciona-se positiva @ moderadamente com os comprometimentos afectivo e normativo.
Assim, uma organizagéo que projecte nos seus colaboradores os valores mencionados, tais
como a cortesia, a consideracio, a integridade moral e a cooperagéo, contribuira para que
0s seus colaboradores sintam uma forte ligagdo emocional com ela. Pelo contrério, a
percepcio de que os valores organizacionais possuem uma orientagdo de ades@o a
convengbes, tais como a obediéncia e a formalidade, apresenta uma correlagéo positiva
moderada com a componente calculativa do comprometimento e negativa moderada com a
componente afectiva do comprometimento. Por fim, a percepgéo de actuacdes de cidadania
por parte da organizagdo, tais como actuagbes no plano ético, legal, filantropico e
econémico, apresenta uma correlagdo positiva forte com o comprometimento afectivo
(Finegan, 2000) (Apéndice/Apéndice ll/ Quadro 20).

2.2 Consequéncias do Comprometimento Organizacional

As diferentes formas de comprometimento demonstram ser preditivas de
comportamentos como por exemplo: o absentismo e o desempenho {Steers & Rhodes,
1978; Blau, 1986; Randall & Cote, 1991, Meyer & Allen, 2002).

Espera-se que as trés componentes do comprometimento organizacional produzam
gfeitos diferentes entre si, tendo em conta que possuem origens diferentes, e que se
relacionem com a permanéncia dos individuos na organizagdo. Assim, cada componente do
comprometimento organizacional deve correlacionar-se negativamente com a intengdo de

abandonar a empresa (Meyer & Allen, 1997).

Os comportamentos de cidadania organizacional e outros comportamentos exira-
papel apresentam uma correlagdo positiva forte com o comprometimento afectivo e uma

correlagdo positiva moderada com © comprometimento normativo. Por sua vez, o
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desempenho global dos individuos correlaciona-se positiva e fortemente com a componente
afectiva, negativa moderadamente com a componente calculativa e positiva moderadamente
com a componente normativa do comprometimento organizacional Por fim, as afitudes
favoraveis perante a mudanga apresenta uma correlagdo positiva moderada com o
comprometimento afectivo e normativo, e correlagdo negativa moderada com o
comprometimento calculativo. Deste modo, os individuos mais empenhados normativa e
afectivamente desenvolvem atitudes mais favoraveis a mudanga e niveis superiores de
realizacdo de comportamentos de cidadania e de desempenho global (Pina e Cunha, Rego,
Campos e Cunha, Cabral-Cardoso, 2007) (Apéndice/Apéndice [I/Quadro 21).
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Capitulo 3.

3. Valores relativos ao Trabalho enquanto Antecedentes do

Comprometimento Organizacional

Investigadores concordam com o facto da cultura ser um factor importante na
determinagdo da relacio entre o individuo e a organizagao. Caracteristicas dos individuos,
como por exemplo os valores e as expectativas influenciam as suas atitudes e os seus
comportamentos (O’ Reilly lll, Chatman & Caldwell, 1991, Finegan, 2000}.

Existe pouca pesquisa sobre a relagdo entre caracteristicas pessoais,
particularmente disposi¢gdes pessoais, e o comprometimento. Contudo, a falta de
associagbes fories entre caracteristicas pesscais € 0 comprometimento ndo significa que
estas caracteristicas, como por exemplo: os valores relativos ao tirabalho, néo
desempenhem um papel no desenvolvimento do comprometimento (Meyer, Irving & Allen,
1998).

Vérias pesquisas, como por exemplo Herzberg (1966) e Kalleberg (1977),
caracterizaram o comprometimento como um processo de troca entre 0s objectivos ou
valores dos empregados e as recompensas laborais oferecidas pela organizagdo. Assim, se
as recompensas laborais intrinsecas ou extrinsecas forem congruentes com os valores dos

empregados, o comprometimento sera elevado (Butler & Vodanovich, 1991).

Werkmeister (1967) defendeu que a relagéo enire a orientagdo dos valores e o
comprometimento reflecte este como uma manifestagdo do proprio individuo, sendo os

valores padrao a base da existéncia do individuo enquanto pessoa (Kidron, 1978).

Kidron (1978) defendeu que a Etica Protestante permite estudar e diferenciar o
comprometimento em componentes moral e calculativo e, consequentemente, a relevancia
da orienta¢do dos valores. O comprometimento moral corresponde a integragdo dos valores
e objectivos da organizagéio na identidade do individuo. Por sua vez, o comprometimento
calculativo caracteriza a vontade do-individuo permanecer num sistema particular do que

apostar numa ocupagio alternativa que possibilite melhores condigSes.

Assim, verificou que, por um lado, o compromefimenio moral correlaciona-se
fortemente com a Etica Protestante mas que ndo existe uma relagdo significativa entre o

comprometimento calculativo e a Etica Protestante devido ao seu caracter pragmatico. Por
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outro lado, verificou uma convergéncia entre as duas componentes do comprometimento:
quanto maior o nivel de comprometimento moral, maior o nivel do comprometimento
calculativo. Contudo esta convergéncia ndo se relaciona com os valores. Os valores
relacionam-se com a identificacéo dos sujeitos com a organiza¢do e a internalizag@o dos
seus valores e objectivos, ndo se relacionando com a decisdo de abandonar a organizagéo
por melhores alternativas (Kidron, 1978).

Butler & Vodanovich (1991) defenderam que os valores relativos ao trabalho
intrinsecos ao individuo influenciam mais o comprometimento organizacional do que os
valores do trabalho extrinsecos. Assim, se as recompensas de frabalho intrinsecas e
extrinsecas oferecidas pela organizagio forem congruentes com os valores dos individuos,

o seu comprometimento com a organizagéo sera elevado.

Dose (1997, pp. 227-228) afirmou que os valores s&o uma caracteristica
fundamental que os individuos partiham com a organizagdo. Assim, os individuos cujos
valores séo congruentes com os valores organizacionais seréo mais comprometidos do que

os individuos cujos valores individuais nédo se identificam com os valores organizacionais.

Barbosa e Faria (2000) sugeriram a necessidade de se estudar e compreender os
valores, interesses e motivagdes que conduzem os sujeitos a adoptarem determinadas

atitudes ou comportamentos comprometidos ou n&o.

A necessidade de existir compatibilidade entre os valores pessoais € 0s valores
organizacionais, conduziu Finegan (2000) a estuda-la como preditora do desenvolvimento

do comprometimento organizacional.

As diferentes formas de comprometimento associam-se tanto aos valores
individuais como aos valores organizacionais, sendo necessario realgar que diferentes
valores suscitam diferentes efeitos no comprometimento (por exemplo, os valores
relacionados com aspectos humanos e inovadores s@o preditores do comprometimento
afectivo e normativo). Consequentemente, o comprometimento pode ser previsto tanto por
valores pessoais como por valores inerentes a organizagdo (Finegan, 2000). Contudo, os
valores sdo dificeis de generalizar entre os sujeitos e as organizagdes, sendo necessrio
estudar-se as diferencas culfurais tendo em conta que os valores s&o a base da cultura
organizacional bem como as preferéncias duradouras de determinados comportamentos
(Vuuren, Veldkamp, Jong & Seydel, 2006).

" Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias\Faculdade de Psicologia

31



Silvia Alexandra Martinho de Oliveira Mendes/Valores relativos ao Trabalhe enguanto Antecedentes do
Comprometimente Organizacional

Tamayo, Souza, Vilar, Albernaz & Ferreira (2001) analisaram a relagéo dos valores
e o comprometimento organizacional afectivo através da abordagem tetrica de Schwartz
(1992). Assim, os resultados sugerirarh que os valcres fradi¢do, poder e universalismo
relacionam-se positiva e significativamente com o comprometimento afectivo enquanto o
valor estimulagéo relaciona-se negativamente com o comprometimento. O poder & preditor
do comprometimento afectivo ja que a procura de estatuto social, prestigio, dominio € o
controlo dos outros e dos recursos promove 0 comprometimento organizacional de modo a
alcancar os objectivos. A tradigdo e o universalismo so preditores da componente afectiva
do comprometimento organizacional no sentido de que revelam a aceitagdo e o
comprometimento com a missdo, os valores e os objectivos da sociedade e da organizagao.
A estimula¢do nédo é preditora do comprometimento afectivo gragas a incompatibilidade que

demonstra através da procura da novidade, da mudancga e de novos desafios.

Poucos sdo os estudos que analisaram os efeitos dos valores do trabalho no
comprometimento organizacional apesar de, nas Ultimas décadas, os estudos
direccionarem-se fortemente para a relagdo entre os valores e o comprometimento
organizacional. Contudo, os valores do trabalho t8ém sido estudados pela sua influéncia em
algumas atitudes e estados psicologicos (por exemplo: a satisfagdo com o trabalho e o

comprometimento organizacional) (Arciniega & Gonzélez, 2006).

Estudos revelaram que os valores relativos ao trabalho desenvolvem um efeito
directo no comprometimento organizacional (E.G. Elizur, 1996; Knoop, 1994; Oliver, 1990),
valores enquanto variaveis moderadoras ou mediadoras nas variaveis demograficas ou
situacionais e no comprometimento organizacional (E.G. Meyer, Irving & Allen, 1998); a
existéncia de uma relacdo entre pessoa e supervisor, valores laborais, e o efeito desta
relacéo no comprometimento organizacional (E.G. Meglino, Ravlin &Adkins, 1989). Contudo,
a maioria dos estudos demonstra uma influéncia fraca ou moderada dos valores relativos ao
trabalho no desenvolvimento do comprometimento organizacional (E.G. Elizur, 1996, Meyer
et al, 1998) (Arciniega & Gonzalez, 2006).

Para os empregados, o comprometimento organizacional permite estabilidade no
trabalho e o comprometimento dos individuos com a organizagéo, por sua vez, depende dos
interesses, objectivos e necessidades de cada membro. Assim, o estudo dos valores do
trabalho como antecedentes do comprometimento, da cultura organizacional bem como das

necessidades e objectivos dos individuos é urgente dado que as organizagdes ambicionam
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continuadamente um maior comprometimento dos seus colaboradores (Diaz & Rodriguez,
2007).

Existem diversas implicagdes dos valores do trabalho nas organizagGes. Por um
lado, as diferengas culturais nos valores relativos ao trabalho podem ser utilizadas para
explicar as diferengas no desempenho individual e a satisfagdo com ¢ frabalho, para
desenvolver uma forga de trabalho comprometida e para preparar a organizagdo para
eventuais periodos de mudanga. Por cutro [ado, o estudo sobre os valores do trabalho tem
contribuido para o estudo da negociagdo, desenvolvimento de sistemas de recompensas,
estudo da lideranga e dos estilos de gestdo, desenvolvimento da comunicagdo e do
desempenho organizacional. Assim, se os valores pessoais ndo sdo compativeis com os
valores organizacionais, os individuos experienciam insatisfacdo no trabalho, desejo de

abandonar a organizagéo bem como relagfes negativas com os seus colegas (Mati¢, 2008).

Cohen (2009} refor¢a a emergéncia do estudo sobre a influéncia dos valores
relativos ao trabalho e dos valores individuais gerais no comprometimento organizacional
tendo em conta que os valores reflectem um papel determinante na ligagdo entre o individuo
e a respectiva organizagdo empregadora. Deste modo, os colaboradores sentir-se-&o
satisfeitos, motivados e comprometidos com a organizagdo se os seus valores forem

congruentes com os valores organizacionais.

Dada a fraca existéncia de investigag@o sobre a auséncia psicolégica enquanto
componente do comprometimento organizacional e perante a inexisténcia de estudos sobre
a influéncia dos valores na auséncia psicoldgica, um dos objectivos do presente estudo
consiste em analisar a influéncia dos valores do trabalho, através do modelo dos valores do
trabalho proposto por Arciniega e Gonzalez (2000) designado Escala de Valores do
Trabalho (*Escala de Valores hacia el Trabajo”) e do modelo da auséncia psicologica
proposto por Rego (2003).
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Capitulo 4.

4. Objectivos e Hipodteses

4.1. Problematicas em Estudo e Formulagdo de Hipdteses

O presente estudo tem como principal objectivo analisar a influéncia dos valores
relativos ao trabalho enquanto antecedentes do Comprometimento Organizacional nas suas
trés componentes — afectiva, calculativa e normativa — propostas por Meyer e Allen (1991) e
na dimensdo auséncia psicolégica de Rego (2003). Consequentemente, parte-se a
pergunta:

Qual € a relagdo entre os valores relativos ao trabalho como antecedentes do
Comprometimento Organizacional?

Deste modo, propde-se um estudo correlacional em que as varidveis preditivas sdo
os valores do trabalho e as variaveis de critério sdo as trés componentes do
Comprometimento Organizacional — afectiva, calculativa e normativa — e a dimensdo

auséncia psicolbgica.

4.2 Hipbteses

A Auto-Transcendéncia enfatiza a igualdade e a preocupacgéo com o bem-estar dos
outros e integra os valores Universalismo e Benevoléncia. O Universalismo corresponde a
compreensio, aprecia¢ao, tolerancia e protecgdo do bem-estar dos outros e da natureza. A
Benevoléncia representa a perseveranga e a melhora do bem-estar das pessoas com quem
se contacta frequentemente {Davidov, Schmidt & Schwartz, 2005). Assim, pode-se formular

as seguintes hipoteses:

Hi1. A Auto-Transcendéncia é praeditora positiva do Comprometimento Afectivo.
Hiz A Audto-Transcendéncia é preditora negativa do Comprometimento Calculativo.
His. A Aulo-Transcendéncia é preditora negativa do Comprometimento Normativo.

Hi4 A Auto-Transcendéncia é preditora negativa da Auséncia Psicolégica.

A Auto-Realizagéo realga a procura do sucesso € do dominio sobre os outros

englobando os valores Poder e Realizagdo. O poder representa o estatuto social e o
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prestigio, controlo ou dominic dos outros e recursos. A realizagdo corresponde ao sucesso
pessoal perante a competéncia demonstrada segundo os padrdes sociais (Davidov, Schmidt
& Schwariz, 2005).

Hz1 A Auto-Realizagéo é preditora negativa do Comprometimento Afectivo.
Hz22 A Auto-Realizagdo é preditora positiva do Comprometimento Calculativo.
Haa A Auto-Realizagdo é preditora positiva do Comprometimento Normativo.

Hzs A Auto-Realizagdo é preditora positiva da Auséncia Psicoldgica.

A Abertura a Mudanca representa a procura de independéncia do pensamento e da
acgdo, favorecendo a mudanga. Integra os valores Hedonismo, Estimulagdo e Auto-
determinacgéo. O Hedonismo corresponde ao prazer e a gratificago pessoais. A estimulagéo
integra a excitacéo, novidade e o desafio na vida. A auto-determinagdo corresponde ao
pensamento independente e a tomada de decisdo, criatividade e exploragdo (Davidov,
Schmidt & Schwartz, 2005).

Hai1 A Abertura & Mudanca € preditora positiva do Comprometimento Afectivo.
Hzz A Abertura & Mudanca é preditora positiva do Comprometimento Calculativo.
Hza A Abertura a Mudanga é preditora positiva do Comprometimento Normativo.

Hzs A Abertura & Mudanga & preditora negativa da Auséncia Psicoldgica.

A Conservagdo integra os valores Tradigdo, Conformismo e Seguranga
representando a tradicdo bem como a protec¢do da seguranga e estabilidade. A tradigéo
representa o respeito, comprometimento e aceitagdo dos costumes e ideias que as culfuras
tradicionais ou religides fransmitem. O conformismo integra a restrigho das acgBes,
inclinagbes e impulsos possiveis de desiludir os outros e violar normas e expectativas
sociais. E, por fim, a seguranga que reflecte & harmonia e estabilidade da sociedade, das
relagdes e do individuo {Davidov, Schmidt & Schwartz, 2005).
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Ha1. A Conservagio é preditora negativa do Comprometimento Afectivo.
Ha42 A Conservagio é preditora positiva do Comprometimento Calculativo.
Has A Conservacio é preditora positiva do Comprametimento Narmativo.
Ha4 A Conservagio é preditora positiva da Auséncia Psicoldgica.
Assim, as hipdteses descritas podem ser representadas graficamente como sugere
afigura 3.

Auto-Transcendéncia

Auto-Realizagdo

Abertura 4 Mudanca

Figura 4 — Representagio Grafica das hipoteses elaboradas

Comprometimento
Afectivo

Comprometimento
Calculativo

Comprometimento
Normativo

Auséncia

Conservagao Psicologica

. Hipoteses que pressupdem uma relagéo positiva.

------ » Hipéteses que pressupdem uma relacdo negativa.
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Capitulo 5.

5. Metodologia
5.1. Medidas/Instrumento

O instrumento & composto por duas escalas, sendo a primeira referente aos
Valores do Trabalho e a segunda referente ao Comprometimento Organizacional.
Apresenia-se ainda uma secgéo relativa a caracterizagéo sécio-demografica da amostra.

Para avaliar os valores relativos ao trabalho utilizou-se a Escala de Valores
relativos ao Trabalho (“Escala de Valores hacia el Trabajo") proposta por Arciniega e
Gonzalez (2005). Os itens desta escala sdo baseados no “Portraits Values Questionnaire”
(Schwartz, Melech, Burgess, Harris, & Owens, 2001). E composta por 186 itens, que t&m um
caracter projectivo e operacionalizam os 4 valores basicos desenvolvidos na Teoria
Universal dos Valores de Schwartz (1992). Esta escala permite medir os seguintes
construtos latentes: Auto-Realizagédo, Auto-Transcendéncia, Abertura a Mudanga e
Conservagdo. Refira-se ainda que esta contextualizada para o ambiente laboral. A escala
refere situagdes verbais curtas que descrevem objectivos e desejos de 16 empregados,
expressando implicitamente os seus valores laborais (Ex. “Ele(a) gosta de dirigir as pessoas,
gosta que os outros fagam o que ele(a) quer que fagam.”). A resposta é dada segundo a
identifica¢8o dos sujeitos com as 16 situagbes apresentadas, usando uma escala tipo Likert
de 7 pontos, na qual (1) corresponde a “E totalmente distinto de mim” e (7) corresponde a
“E idéntico a mim”. Em suma, a “EVAT" é considerada uma escala de facil aplicacdo, de
tempo reduzido e com um nimero econémico de itens (Arciniega & Gonzélez, 2000).

Relativamente ao Comprometimento Organizacional, recorreu-se a verséo revista
proposta por Meyer e Allen (1997) das trés escalas concebidas para medir as componentes
afectiva, calculativa e normativa do construto. Utilizou-se a versdo adaptada para portugués
por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008). As escalas s8o compostas por afirmagdes
representativas da dimensdo especifica em causa. A escala do Comprometimento Afectivo é
composta por 6 itens, dos quais 3 s8o invertidos (itens 3, 4 e 6). Quanto a escala do
Comprometimento Calculativo, € composta por 7 itens. Por fim, a escala do
Comprometimento Normativo € composta por 6 itens, dos quais 1 item deve ser invertido
(item 1). A resposta é dada através de uma escala tipo Likert de 7 pontos, na qual (1)

corresponde a “Discordo Totalmente” e (7) corresponde a “Concordo Totalmente”.
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Por fim, a dimens&o “Auséncia Psicologica” foi medida atraves de 3 itens propostos

por Rego (2003), inseridos aleatoriamente na escala do Comprometimento Organizacional

5.2. Amostra

Existiram dificuldades em constituir uma amostra apesar de, inicialmente, terem
sido contactadas mais de 60 empresas, sem sucesso, pertencentes ao ramo da Engenharia.
Face a esta situagdo, procurou-se formar a amostra através de outras possiveis areas.
Deste modo, a amostra de conveniéncia foi recolhida numa instituicdo de salide. Entregou-
se 400 questionarios, dos quais 121 foram respondidos representando 30% da taxa de

resposta.

A amostra € constituida por 121 participantes: 32 sujeitos do sexo masculino
(26,4%) e 89 sujeitos do sexo feminino (73,6%), com idades compreendidas entre 23 e 64
anos (M=43,69; DP=9,69). 21 sujeitos sdo solteiros (17,4%), 78 sujeitos sdo casados ou
vivem em unido de facto {64,5%), 18 sujeitos encontram-se divorciados ou separadaos do

conjugue {14,9%), 3 sujeitos sdo viivos (2,5%) e 1 sujeito nao respondeu (0,8%).

Relativamente as habilitagbes académicas, 2 sujeitos apresentam o 4° ano de
escolaridade (1,7%), 2 sujeitos completaram o 6° ano de escolaridade (1,7%), 11 sujeitos
possuem o 9° ano de escolaridade (9,1%), 27 sujeitos apresentam o 12° ano de
escolaridade (22,3%) e, por fim, 79 sujeitos frequentaram o Ensino Superior (65,3%).

Quanto a area funcional, foi analisada através das seguintes areas funcionais: 15
sujeitos s@o administrativos (12,4%), 10 sujeitos desempenham fungdes de coordenacéo
(8,3%), 29 sujeitos sdo enfermeiros (24,0%), 1 sujeito desempenha fungGes juridicas (0,8%),
22 sujeitos sdo médicos (18,2%), 3 sujeitos desempenham fungdes referentes a pratica dos

Recursos Humanos (2,5%).

Quanto a hierarquia, 6 sujeitos desempenham fungdes de chefia (5,0%), 11 sujeitos
exercem fungdes de chefia intermédia (9,1%), 71 sujeitos desempenham fungdes téchicas
{58,7%), 29 sujeitos exercem fungdes operacionais (24,0%) e 4 sujeitos ndo responderam
(3,3%).

Por fim, 18 sujeitos desempenham fungdes de chefia directa (14,9%), enquanto 102
sujeitos ndo as desempenham (84,3%). 1 sujeito que n&o respondeu (0,8%).
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5.3. Procedimento

Para a aplicagdo do questiondrio, redigiu-se uma carta ao Técnico de Recursos
Humanos da instituigdo com o intuito de apresentar a investigagdo bem como o seu ambito
de estudo. Apds a recepgdo da carta, esta foi sujeita a andlise por parte da Direcgéo de
Recursos Humanos bem como da Direcgdo Geral que, posteriormente, aprovou a realizagdo

da investigagdo na respectiva instifuigéo.

Inicialmente, o questionario utilizado foi sujeito a um pré-teste para avaliar a
variabilidade dos seus itens. O pré-teste foi aplicado a 18 individuos divididos por grupos, a
quem foi realizada, posteriormente, uma entrevista para analisar a compreensao do
questionario, sugestdes bem como possiveis alteragdes. Dos comentérios recolhidos e
analisados, surgiram questdes em relagdo a temporalidade do questionario, isto €, os
sujeifos afirmaram que as suas respostas seriam diferentes se o questionario fosse aplicado
houtro periodo de tempo, e procedeu-se a alteragdo da redaccdo dos itens {ex.: colocar as

situagBes em ambos 0s sexos).

Posteriormente, os questionarios finais foram divididos e distribuidos para
diferentes areas de servigo da instituigdo de salde, por correio interno. A sua devolugao foi
dirigida ao Departamento de Recursos Humanos e, por sua vez, enfregues pessoalmente a

investigadora.

5.4. Opcdes Metodoldgicas no Tratamento Estatistico dos Dados

Recorreu-se ao programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS), verséo

17 para os tratamento ¢ analise estatisticos.

Para a avaliacdo da fiabilidade, consisténcia dos itens, isto &, confirmar se os itens
representantes de cada escala medem respectivamente o construto em questéo, analisou-
se o Alpha de Cronbach das dimensées em analise, sendo este considerado aceitavel
quando igual a 0,70. Posteriormente avaliou-se a validade do questionario através da
analise factorial, ja que & considerada uma técnica exploratéria de dados com o objectivo de
encontrar uma estrutura de dados a partir de um conjunto de variaveis relacionadas. A
andlise factorial permite, deste modo, a redugéo da dimenséo dos dados sem a perda de
informacgéo bem como a quantificagdo de construtos/factores que nao séo directamente
observaveis. Optou-se pelo método “Maximum Likelihood”, assumindo que os dados provém

de uma distribuigdo normal multivariada. Utilizou-se uma rotagéo “Promax”, pois assumiu-se
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que os factores exiraidos estavam correlacionados entre si. Este tipo de rotagéo obliqua
inicia-se pela producdo de uma rotagdo ortogonal (“Varimax”) sendo modificada ndo
ortogonalmente para um melhor ajustamento as correlagdes verificadas entre os factores
extraidos. Refira-se ainda que, no caso dos factores ndo estarem correlacionados entre si, a
solugéo da rotagdo € semelhante a rotagdo “Varimax®” (Maroco, 2003). Na sequéncia do
processo descrito, foram eliminados os itens que apresentaram uma carga factorial (factor
loading) igual ou superior a 0,50. Foram também eliminados os itens ambiguos, isto &, itens
que saturaram num factor incorrecto ou apresentaram uma carga factorial significativa em

mais do que um factor.

Por fim, procedeu-se aos testes das hipdteses de modo a confirmar as hipdteses
definidas. Para tal, utilizou-se a analise das regresstes tendo-se utilizado o método
“Backward”. Este método inicia-se com o método “Enter’, onde se encontram todas as
variaveis independentes. De sequida, € calculada a estatistica F parcial para cada variavel
como se fosse a Ultima a entrar no modelo. A variavel com menor valor de F € comparada
com um valor critico de “F Removal”, ou com nivel de significancia fixado (que no presente
estudo foi de 0,05). Caso o valor de F parcial for menor que o “F Removal®, essa variavel é
removida do modelo. Este procedimento continua até que ndo existam varidveis modelos ou

gue possuam um F parcial superior ao “F Removal” (Maroco, 2003).
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Capitulo 6.

6. Resultados

O tratamento estatistico foi realizado em duas etapas: Validagdo do questionério
face &4 amosira e Testes das Hipdteses. No primeiro caso, pretende-se identificar as
propriedades psicométricas do questionario inicial e através da eliminagdo de itens garantir
a validade do instrumento final face a amostra. No segundo caso, procedeu-se aos testes

das hipdteses.

6.1. Validagdo do questionario face a amostra

No que se refere a analise das qualidades psicométricas, analisou-se a fiabilidade
(consisténcia interna) e a validade (andlise factorial através do método “Maximum

Likelihood” e com rotag¢éo “Promax”) do questionario face a amostra.

6.1.1. Escala dos Valores relativos ao Trabalho (“EVAT”)

Em relagdo a fiabilidade, a escala Abertura a2 Mudanca apresenta um valor do
coeficiente do Alpha de Cronbach (o) de 0,73. J4 a escala de medida do valor Conservagao
apresenta um valor do a de 0,41, sugerindoe que esta escala ndo apresenta uma
consisténcia interna aceitavel. Ja a escala de medida do valor Auto-Realizagdo apresentou
um valor do coeficiente do a de 0,74. Por fim, a escala de medida do valor Auto-
Transcendéncia apresenta um o de 0,78. Estes resultados sugerem que os valores Abertura
a Mudanca, Auto-Realizag8o e Auto-Transcendéncia s@io medidos por sub-escalas que
apresentam uma consisténcia interna aceitavel, ndo acontecendo o mesmo ao valor
Conservagéo, cuja consisténcla interna da sua escala de medida ficou aquém do [imite
considerado como satisfatério. No entanto, decidiu-se prosseguir o estudo com esta escala

de forma a respeitar a escala “EVAT” proposta por Arciniega e Gonzalez (2005).

Passando & validag@o da Escala dos Valores Relativos ao Trabalho, procedeu-se a
uma andlise factorial exploratéria, nos moldes descritos no capitulo V.4 referente a
metodologia. Tendo-se verificado ur valor do KMO de 0,777 e do Teste de Esfericidade de
Bartlett de 689,094 (p=0,000) pode-se concluir que a estrutura de dados permitia a

Universidade Lus6fona de Humanidades e Tecnologias\Faculdade de Psicologia

41



Silvia Alexandra Martinho de Qliveira Mendes/Valores relativos ac Trabalho enquanto Antecedentes do
Comprometimento Organizacional

realizacdo da analise factorial, tendo sido extraidos 4 factores, que explicam 61,78% da
variancia total. Apresenta-se no Quadro 1 a solugdo factorial extraida.

Quadro 1 - Solugdo factorial da Escala "EVAT" |

Comunalidades Factor1: AT Factor 2: AM Factor 3: AR Factor4: C

AT 2 |8 0,621 0,77 370 253 -,108
AT 1_l4 0,530 0,69 589 196 -340
AT_3_112 0,481 0,68 372 275 -249
AT 4 116 0,464 0,66 438 074 -162
c_112 0,550 440 0,71 079 - 144
C_3_110 0,489 329 0,67 203 -073
AM_3 19 0,515 596 0,65 328 -372
AM_4 M3 0,572 499 0,65 450 - 451
AM 1M 0,372 308 0,57 354 -247
AM_2 |5 0,281 374 0,47 354 -183
AR_3_1M1 0,715 061 ,069 0,8 297
AR_2 17 0,582 298 211 0,75 156
AR 113 0,393 214 282 0,62 -004
C_4 114 0,500 -121 -,052 065 0,67
c 216 0,432 -049 -181 317 0,59
AR_4_115 0,418 -030 -,105 355 0,56

AT: Auto-Transcendéncia; AM: Abertura & Mudanga; AR: Aute-Realizagéo; C: Conservagao

O factor 1 corresponde ao valor Auto-Transcendéncia, o factor 2 corresponde ao
valor Abertura & Mudanga, o factor 3 corresponde ao valor Auto-Realizagdo e o factor 4
corresponde ao valor Conservacgédo. Apesar de se ter considerado o 2° factor como sendo o
da Abertura a Mudancga, na medida em que € neste factor que saturam os quatro itens que
medem este valor, ha a referir que os itens C_1_12 “Respeitar os costumes e as fradigbes
que se seguem no seu trabalho, é muito importante para ele(a).” e C_3_110 “Segue sempre
as regras e os procedimentos no seu frabalho, tal como se fosse um relogio.” também
saturam neste factor. Ja no 3° factor saturam frés dos quatro itens que medem o valor Auto-
Realizagdo. O 4° factor parece ser residual (este factor, por si s6 explica 7,89% da varidncia
total) pois & constituido por dois itens da sub-escala Conservagéo, os itens C_4 _[14 “Ele(a)
& muito rotineiro{a), ndo gosta de tentar novas formas de fazer as coisas, prefere sempre o
que funcionou.” e C_2_16 "Ndo gosta de fazer coisas que os outros nédo fagam, guia-se
sempre pelo que 0s outros fazem.”, bem como por um item referente ao valor Auto-
Realizagdo, especificamente o item AR_4 115 “Para efe(a) adquirir e acumufar bens ou

servigos caros & muito importante.”
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Refira-se, por fim, que os factores estdo todos correlacionados (guadro 2) com

excepgao dos valores Conservacéo e Auto-Realizacg8o, cuja correlacio (r=0,061) € nula.

Quadro 2 - Solugio factorial da Escala "EVAT” ||

Factor 1. AT Factor 2: AM Factor 3: AR Factor4: G
Factor 1: AT 1 0,604 0,317 -0,300
Factor 2: AM 0,604 1 0,300 -0,376
Factor 3: AR 0,317 0,300 1 0,061
Factor 4: C -0,300 -0,376 0,081 1

AT: Auto-Transcendéncia; AM: Abertura & Mudanga; AR: Auto-Realizagio; C: Conservagio

Os resultados obtidos sugerem que a sub-escala de medida do valor Conservacéo
ndo esteja a medir este construto latente de forma adequada. Na realidade, esta sub-escala
néo so6 apresenta uma fiabilidade inferior ao valor aceitavel (0,70), como os quatro itens que
a constituem saturam em diferentes factores, especificamente no factor 2 referente a
Abertura a Mudanga e no factor 4 referente a este valor. Mais ainda, a correlagdo deste
factor com o factor 3 que representa o valor Auto-Realizagdo € nula.

Assim, decidiu-se repetir uma nova Andlise Factorial Exploratéria na qual a sub-
escala de medida do valor Conservagao foi eliminada.

Nesta segunda analise factorial (KMO=0,78; Teste de Esfericidade de Bartlett de
486,494 (p=0,000)) foi extraida uma solu¢io factorial constituida por 3 factores que explicam
61,18% da variéncia total, conforme representado no Quadro 3.
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Quadro 3 - Solugdo factorial da Escala EVAT sem o valor Conservagao |

Comunalidades Factor 1: AM Factor 2: AT Factor 3: AR
AM_3_I9 0,546 730 473 ,100
AM_4 113 0,537 728 ,336 225
AT_1_l4 0,580 678 617 -,030
AM_1_1 0,313 ,550 252 ,220
AM_2_[5 0,288 ,527 .320 218
AT_2_18 0,938 427 952 ,162
AT_4 |18 0,385 428 599 -,034
AT_3 112 0,384 529 559 ,103
AR_3 I11 0,738 235 ;004 ,855
AR _2_17 0,581 361 262 128
AR_1_13 0,393 423 162 ,552
AR_4 1§ 0,256 -,062 -,047 469

AT Auto-Transcendéncia; AM Abertura & Mudanga; AR: Auto-Realizagdo

Verificou-se que o valor Abertura & Mudanga é representado pelo factor 1. Contudo
o item AT _1_14 “Para ele(a) é muito importante o bem-estar das pessoas que integra a sua
equipa de trabalho.”, que corresponde a sub-escala Auto-Transcendéncia, satura neste
factor. Ja o factor 2 corresponde ao valor Auto-Transcendéncia. Por fim, verificou-se que o

factor 3 corresponde ao valor Auto-Realizacgdo.

Verificou-se que os factores estavam correlacionados entre si (Quadro 4),
destacando-se a correlacdo nula (r= 0,067) entre os valores Auto-Realizagdo e Auto-

Transcendéncia.
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Quadro 4 - Solugéo factorial da Escala EVAT sem o valor Conservagéo I

Factor 1: AM Factor 2: AT Factor 3: AR
Factor 1: AM 1 0,548 0,251
Factor 2: AT 0,548 1 0,067
Factor 3: AR 0,251 0,067 1

AT: Auto-Transcendéncia; AM: Abertura 3 Mudanga; AR: Auto-Realizacéo; C: Conservagao

Podia-se ainda testar uma solugdo, na qual o item AT_1_l4 “Para ele(a) & muito
importante o bem-estar das pessoas que integra a sua equipa de frabalho.” fosse eliminado.
No entanto, estes resultados podem ter sido influenciados pela reduzida dimensdc da
amostra (121 participantes) que esta no limite de tolerancia (100 participantes) para este tipo
de estudos, sendo o ideal uma amostra com um nUmero igual ou superior a 160
participantes, o que corresponderia a 10 vezes o nimero de itens (Maroco, 2003). Por outro
lado, devido a dimensdo da amostra, ndo foi possivel utilizar uma metodologia mais precisa
de validagdo deste instrumento face a4 amostra, especificamente a metodologia de Modelos
de Equagdes Estruturais. Pelas razbes atrds apresentadas, decidiu-se utilizar a escala
“EVAT”, proposta por Arciniega e Gonzalez (2005). No entanto, esta-se consciente de que a
estimativa do valor das relagbes de consequéncia e, consequentemente, o teste das

hipoteses estabelecidas podem ser influenciadas negativamente por esta realidade.

6.1.2. Modelo das Trés Componentes do Comprometimento Organizacional

6.1.2.1. Sub-Escala Comprometimento Organizacional Afectivo

Para a validacdo da Sub-Escala do Comprometimento Afectivo, procedeu-se a uma
analise factorial exploratéria, nos moldes descritos no capitulo V.4 referente a metodologia.
Tendo-se verificado um valor do KMO de 0,832 e do Teste de Esfericidade de Bartlett de
334,498 (p=0,000) pode-se concluir que a estrutura de dados permite a realizagdo da
andlise factorial, tendo sido extraido 1 factor, que explica 60,85% da varilncia total.

Apresenta-se no Quadro 5 a solugao factorial extraida.
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Quadro 5 - Solugio factorial da Sub-Escala Comprometimento Afectivo

Comunalidades Factor 1: CA
CA 217 0,585 0,765
CA_3_|8l 0,574 0,758
CA_6_I171 0,570 0,755
CA_4_1M0 0,530 0,728
CA_5 13 0475 0,689
CA_1_l121 0,452 0,673

CA: Comprametimento Afectivo

6.1.2.2. Sub-Escala Comprometimento Organizacional Calculativo

A sub-escala Comprometimento Calculativo apresenta um valor do KMO de 0,757 e
do Teste de Esfericidade de Bartlett de 159,835 (p=0,000). A Anélise Factorial Exploratoria
permitiu a extracgao de 2 factores que explicam 54,80% da variéncia total. Apresenta-se no

Quadro 6 a solugédo factorial extraida.

Quadro 6 - Solugéo factorial da Sub-Escala Comprometimento Calculativo

Comunalidades Factor 1 Factor 2
CC_6_120 0,513 0,715 0,266
CcC_5 119 0,522 0,713 0,196
CC_3 M5 0,416 0,617 0,435
cc_213 0,289 0,512 0,368
cc 1 0,298 0,480 0,427
CC_4 116 0,810 0,257 0,777
CC_7122 0,114 0,225 0,324

CC: Comprometimento Calculativo

Na medida em que a sub-escala em estudo é unidimensional, seria expectavel a
extracgdo de um Gnico factor. Assim, realizou-se uma nova analise factorial exploratoria,

forgando a extracgéo de um Unico factor.

Na segunda andlise factorial (KMO=0,757; Teste de Esferacidade de
Bartlett=159,835, p=0,000) foi extraido 1 factor que explica 39,09% da varidncia {otal.
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Quadro 7 - Solugdo factorial da Sub-Escala Comprometimento Calculativo 11

Comunalidades Factor 1: CC
CC_6_120 0,453 0,673
CC_3_I15 0,440 0,663
CC_5 119 0,411 0,641
CC_2_13 0,306 0,583
cC_1_H 0,279 0,529
CC_4 16 0,124 0,353
CC_7_l122 0,071 0,266

CC.: Comprometimento Calculativo

Verificou-se que os itens CC_4 116 “Neste momento, manter-me nesta empresa &
tanto uma questido de necessidade material quanto de vontade pessoal.” e CC_7_122 “Como
ja dei tanto a esta empresa, néo considero actualmente a possibilidade de trabalhar numa
outra.” apresentam uma baixa carga factorial (0,353 e 0,266 respectivamente), o que

permite justificar a sua eliminacgao.

6.1.2.3. Sub-Escala Comprometimento Organizacional Normativo

Os resultados permitem afirmar que o Comprometimento Normativo é medido por
uma sub-escala que apresenta uma fiabilidade aceitavel (o= 0,783 e Teste de Esfericidade
de Barilett de 259,864, p=0,000). Procedeu-se & analise factorial exploratdria, tendo sido
extraido 1 factor que explica 54,14% da varidncia total. Apresenta-se no Quadro 8 a solugéo

factorial extraida.
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Guadro 8 - Solugao factorial da Sub-Escala Comprometimento Normativo

Comunalidades Factor 1: CN
CN_1_l4 0,639 0,799
CN_6_l121 0,525 0,724
CN_3_19 0,455 0,675
CN_2_l8l 0,441 0,664
CN_5_114 0,415 0,644
CN_4_I11 0,255 0,505

CN; Comprometimenta Narmativo

6.1.24. “Modelo das Trés Componentes do Comprometimento

Organizacional”

Tendo-se validado cada uma das trés sub-escalas do comprometimento
organizacional, procedeu-se & validacdo da escala proposta por Meyer e Allen (1997),
através da Analise Factorial Exploratéria conjunta das irés sub-escalas (KMO de 0,852 e
Teste de Esfericidade de Bartlett de 1020,654, p = 0,000). Foram exiraidos 4 factores que

explicam 60,57% da variancia total. Apresenta-se no Quadro 9 a solug&o factorial extraida.
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Quadro 9 - Solugéo factorial do "Modelo das Trés Componentes do Comprometimento
Organizacional” |

Comunalidades Factor 1 Factor 2 Factor 3 Factor 4

CA_2.17 0,609 0,773 0,549 0,160 0,532
CA_5_13 0,579 0,748 0,541 0,224 0,479
CA_4 110 0,582 0,729 0,622 -0,029 0,527
CN_6_121 0,563 0,717 0,638 0,115 0,483
CA_1_l121 0,537 0,715 0,373 0,065 0,452
CN_4_I11 0,341 0,558 0,438 -0,067 0,356
CC_7_122 0,354 0,534 0,465 0,255 0,265
CC_4 1186 0,313 0,482 0,240 0,314 0,134
CN_1_14 0,790 0,522 0,881 -0,068 0,541
CN_3_19 0,533 0,469 0,715 -0,09¢ 0,337
CN_5_14 0,405 0,443 0,623 0,120 0,370
CN_2 18l 0,412 0,524 0,598 0,024 0,511
CC_5_119 0,561 -0,140 -0,164 0,703 -0,178
CC_6_I20 0,460 0,083 -0,035 0,676 -0,101
€cC_3 115 0,411 0,175 0,025 0,636 -0,010
cc_2.13 0,320 0,181 0,064 0,554 0,066
cc 11 0,326 0,303 0,153 0,525 0,129
CA_3_lal 0,999 0,589 0,598 -0,026 0,997
CA_6_1T7 0.615 0,632 0,476 -0,028 0,746

CA: Comprometimento Afectivo; CN: Comprometimento Normativo; CC: Comprometimento Calculativo

Realizou-se uma nova andlise factorial exploratdria para a escala referida, forgando

a sua redugdo para 3 factores, de forma a reproduzir o quadro tedrico estabelecido.

Nesta segunda analise factorial (KMO=0,852; Teste de Esferacidade de Bartlett=
1020,654; p=0,000) foram extraidos 3 factores que explicam 55,19% da varidncia total.

Apresenta-se no Quadro 10 a solugéo factorial extraida.
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Quadro 10 - Solugéo factorial do “Modelo das Trés Componentes do Comprometimento

Organizacional” Il
Comunalidades Factor 1: CA Factor 2; CN Factor 3: CC
CA 217 0,607 0,774 0,542 0,193
CA_5_I13 0,572 0,738 0,522 0,268
CA_4 10 0,564 0,733 0,605 0,011
CN_6_121 0,553 0,721 0,618 0,156
CA_1_12] 0,540 0,714 0,364 0,102
CA_8 117 0,505 0,700 0,502 -0,014
CA_3_ 18l 0,531 0,691 0,627 -0,020
CN_4 111 0,320 0,553 0,412 -0,030
CC_7_122 0,325 0,510 0,438 0,280
CC_4 |16 0,266 0,429 0,232 0,343
CN_1_14 0,840 0,569 0,913 -0,047
CN_3_19 0,479 0,478 0,689 -0,062
CN_2 18l 0,418 0,572 0,608 -0,011
CN_5 |14 0,388 0,465 0,606 0,141
CC_6_120 0,464 0,037 -0,055 0,678
CC_5_119 0,519 -0,165 -0,167 0,668
CC_3 115 0,426 0,130 0,007 0,651
cC 213 0,319 0,159 0,059 0,559
CcC_1n 0,322 0,282 0,143 0,529

CA: Comprometimento Afectivo; CN: Comprometimento Nermative; CC: Comprometimento Calculative

O factor 1 corresponde ao Comprometimento Afectivo, o factor 2 corresponde ao
Comprometimento Normativo, o factor 3 corresponde ao Comprometimento Caiculativo.
Apesar de se ter considerado o 1° factor como sendo o do Comprometimento Afectivo, tendo
em conta que & neste factor que saturam os seis itens que medem esta componente, ha a
referir que os itens CN_6_121 “Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa.”,
CN_4 111 “Esta empresa merece a minha lealdade.”, CC_7_122 “Como ja dei tanto a esta
empresa, ndo considero actualmente a possibilidade de trabathar numa outra.” e CC_4_116
“Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma questdo de necessidade material
quanto de vontade pessoal.” saturam neste factor. Refira-se, por fim, que os factores estéo
todos correlacionados (quadro 11) com excepgdo do Comprometimento Normativo e

Comprometimento Calculativo, cuja correlagéo (r=0,001) € nuta.
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Quadro 11 - Solugo factorial do “Modelo das Trés Componentes do Comprometimento
Organizacional” |l

Factor 1: CA Factor 2: CN Factor 3;: CC
Factor 1: CA 1 0,686 0,151
Factor 2: CN 0,686 1 0,001
Factor 3: CC 0,151 0,001 1

CA: Compromatimento Afectivo; CN: Comprometimente Normativo; CC: Comprometimento Calculativo

Perante os resultados apresentados, optou-se por realizar uma nova analise
factorial exploratéria para a escala referida eliminando os itens CC_7_I22 *Como ja dei tanto
a esta empresa, ndo considero actualmente a possibilidade de trabalhar numa outra.”,
CC_4_116 “Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma quest&o de necessidade
material quanto de vontade pessoal.” Esta decisdo é reforgada pelo facto da validagéo da
sub-escala Calculativa j& ter sugerido a eliminagdo destes dois itens. Decidiu-se também
eliminar o item CN_4 11 “Esta empresa merece a minha lealdade.” que, ndo sé saturou no
factor correspondenie ao Comprometimento Afectivo, mas também por apresentar
ambiguidade factorial, na medida em que a carga factorial deste item no segundo factor ser

também muito elevada (0,412).

Na segunda analise factorial (KMO=0,844; Teste de Esferacidade de Bartlett=
855,162; p=0,000) foram exiraidos 3 factores que explicam 59,35% da variéncia total.

Apresenta-se no Quadro 12 a solugéo factorial extraida.
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Quadro 12 - Solugdo factorial do “Modelo das Trés Componentes do Comprometimento

Organizacional” IV

Comunalidades Factor1: CA Factor 2: CN Factor 3: CC
CA 217 0,578 0,755 0,538 0,159
CA_5 13 0,566 0,728 0,617 0,262
CA_3_I8l 0,567 0,726 0,627 -0,018
CA_6_I171 0,537 0,726 0,498 -0,021
CA_1_121 0,553 0,722 0,359 0,081
CN_6_121 0,541 0,706 0,607 0,165
CA_4_110 0,527 0,705 0,597 -0,007
CN_1_14 0,873 0,568 0,930 -0,062
CN_3_I9 0,467 0,470 0,681 -0,066
CN_2_lal 0,423 0,582 0,604 -0,019
CN_5 M4 0,379 0,473 0,592 0,143
CcC_6_l120 0,492 0,020 -0,058 0,699
CC_5_119 0,494 -0,180 -0,172 0,654
CC_3_115 0,420 0,111 0,004 0,647
CcCc_2_13 0,333 0,167 0,085 0,568
cc 1011 0,317 0,279 0,140 0,518

CA: Compromelimento Afectivo; CN: Comprometimento Normativo; CC: Comprometimento Calculativo

O factor 1 corresponde ac Comprometimento Afectivo, o factor 2 corresponde ao
Comprometimento Normativo e o factor 3 corresponde ao Comprometimento Calculativo.
Verificou-se que o item CN_6_1211 “Sinto que tenho um grande dever para com esta
empresa.” continua a saturar incorrectamente no factor correspondente ao
Comprometimento Afectivo. Refira-se, também, que os factores 1 e 2, correspondendo ao
Comprometimento Afectivo € ao Comprometimento Normativo estdo todos correlacionados
entre si (quadro 13), enquanto as correlagdes destes dois factores com o factor 3, que
corresponde ao Comprometimento Calculativo € fraco (r=0,114 para o Comprometimento

Afectivo) e mesmo nulo {r=-0,014 para o Comprometimento Normativo).
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Quadro 13 - Solugdo factorial do “Modelo das Trés Componentes do Comprometimento

Organizacional” V

Factor 1: CA Factor 2: CN Factor 3: CC
Factor 1: CA 1 0,679 0,114
Factor 2: CN 0,679 1 -0,014
Factor 3: CC 0,114 -0,014 1

CA: Comprometimento Afectivo; CN: Comprometimenta Normative; CC: Comprometimento Calculativo

Perante os resultados obtidos, optou-se por realizar uma terceira analise factorial
exploratéria eliminando-se o item CN_6_I211 “Sinfo que tenho um grande dever para com

esta empresa.”.

Nesta terceira anélise factorial (KMO=0,833; Teste de Esferacidade de Bartlett=
755,920; p=0,000) foram extraidos 3 factores que explicam 59,57% da variancia fotal.

Apresenta-se no Quadro 14 a solugdo factorial extraida.

Quadro 14 - Solugdo factorial do “Modelo das Trés Componentes do Comprometimento

Organizacional” VI

Comunalidades Factor 1: CA Factor 2: CN Factor 3: CC
CA_2 17 0,580 0,754 0,528 0,158
CA_6_1171 0,566 0,747 0,486 -0,023
CA_3 [8l 0,589 0,742 0,621 -0,021
CA_1_121 0,538 0,717 0,350 0,078
CA_5 13 0,545 0,711 0,496 0,252
CA_4 110 0,516 0,697 0,578 -0,013
CN_1_14 0,954 0,557 0,972 -0,089
CN_3_19 0,442 0,467 0,661 -0,070
CN_2 [sl 0,405 0,564 0,588 -0,030
CN_5_114 0,345 0,453 0,560 0,129
CC_6_l120 0,480 0,002 -0,075 0,690
CC 5119 0,496 -0,175 -0,173 0,663
CC 3 15 0,415 0,099 -0,009 0,643
CC_2 13 0,333 0,154 0,060 0,568
cc_ 1.1 0,333 0,283 0,127 0,527

CA: Comprometimento Afectivo; CN: Comprometimente Nermativo; CC: Comprometimento Calculativo
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Perante os resultados, verifica-se que o factor 1 corresponde ao Comprometimento
Afectivo, o factor 2 corresponde ao Comprometimento Normativo e o factor 3 corresponde
ao Comprometimento Calculativo. Por fim, os factores estéo todos correlacionados (quadro
15) com excepgéo do Comprometimento Afectivo e Comprometimento Calculativo, cuja
correlagdo (r=0,093) é nula e do Comprometimento Normativo e o Comprometimento
Calculativo, cuja correlagéo (r= -0,039) & negativa e nula.

Quadro 15 - Solugéo factorial do “Modelo das Trés Componentes do Comprometimento

Organizacional” VI

Factor 1: CA Factor 2: CN Factor 3: CC
Factor 1: CA 1 0,649 0,083
Factor 2: CN 0,649 1 -0,039
Factor 3: CC ’ 0,003 -0,039 1

CA: Comprometimento Afectivo; CN: Comprometimento Normative; CC: Comprometimento Calculativo

Os resultados apresentados confirmam, assim, o quadro fedrico, o qual estabelece
uma relacdo positiva entre o Comprometimento Organizacional Afectivo e o
Comprometimento Organizacional Normativo e a auséncia de relagdo entre estas duas
componentes e o Comprometimente Organizacional Calculativo. No entanto, ha que ter
algumas reservas quanto a estes resultados devido a reduzida dimens8o da amostra (121
participantes) que esta no limite de tolerancia (100 participantes) para este tipo de estudos,
sendo o ideal uma amosfra com um ndmero igual ou superior a 220 participanties, o que

corresponderia a 10 vezes o nimero de itens (Maroco, 2003).

Por fim, ndo se realizou a validagdo da dimens&o Auséncia Psicologica através da
Andlise Factorial Exploratdria dado que a respeciiva escala € constituida apenas por trés

itens.

Validados os instrumentos utilizados face @ amostra, apresenta-se no Quadro 16 as

estatisticas das variaveis em analise no presente estudo.
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Quadro 16 — Médias, Desvios-Padrao, Correlagdes e o de Cronbach das escalas medidas

MEDIA DP AM c AR AT CA cc CN AP
AM 5,17 0,967 =726
c 3,56 0,781  ,301*  o=414
AR 2,76 1,039  ,312% 343*  o=,738
AT 5,72 0,976 535" ,230% 151 o=,784
CA 5,36 1,375  ,232* ,169 064 238"  «=,871
cC 4,60 1,419  -,138 135 044 011 101 a=,729
CN 4,07 1,634 ,153 211* ,008 078 647 008 a=,828
AP 1,94 1,086  -084 - 011 149 -200%  -684% 054 - 445" =607

**_Correlagio é sighificativa ac nivel 0,01; *. Correlagdo é significativa ao nivel 0,05.

DP: Desvio-Padrio; AM:Abertura & Mudanga; C: Conservagéo; AR: Auto-Realizacdo; AT. Auto-Transcendéncia;

CA: Comprometimento Afectivo; CC: Comprometimento Calculativo; CN: Comprometimento Normativo; AP:

Auséncia Psicolégica
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6.2. Testes das Hipoteses

Para a realizagdo dos testes das hipdleses, realizou-se regressfes lineares
ajustadas ao método “backward” de modo a analisar a relagdo causa-efeito entre as

variaveis.

Testou-se em primeiro lugar a antecedéncia dos valores no Comprometimento
Organizacional Afectivo. As quatro variaveis independentes explicam 5% da variéncia da
componente afectiva do Comprometimento Organizacional (R? ajustado = 0,05). Os modelos
obtidos sdo significativos. No entanto, a percentagem de varia¢do da varidncia explicada de
modelo para modelo € diminuta (0,1% de diferenga do para o ultimo modelo). Verificou-se
entdo que o valor Auto-Transcendéncia era a unica variavel independente que apresenta
uma relagdo de antecedéncia significativa com o Comprometimento Afectivo (B= 0,238, p=
0,009). Assim, a hipdtese H1.1. “A Aufo-Transcendéncia é preditora positiva do
Comprometimenio Afectivo” ndo € rejeitada, sendo as H2.1, H3.1 € H4.1 rejeitadas,

conforme se pode confirmar no 17.

Quadro 17 - Hipéteses formuladas entre os Valores relativos ao Trabalho e o

Comprometimento Organizacional Afectivo

HIPOTESES ESTIMATIVAS DECISAO
H1.1. A Auto-Transcendéncia &
predifora positiva do B=0238 Nao Rejeitada
Comprometimento Afectivo. p=0,009
H2.1. A Auto-Realizagdo é
preditora negativa do B=-0,036 Rejeitada
Compromefimento Afectivo. p=0,712

H3.1. A Abertura a Mudanga é
predifora positiva do $=0,147 Rejeitada
Compromefimento Afectivo. p=0,164

H4.1. A Conservagéo é preditora
negativa do Comprometimenio $=0,008 Rejeitada
Afectivo. p=10,305

Quanto a antecedéncia dos valores no Comprometimento Organizacional

Calculativo, os 4 valores explicam 3% (R? ajustado = 0,03) da varidncia da componente

r

Calculativa do Comprometimento Organizacional. Apenas o 3° modelo é significativo. A

percentagem de variagdo da varidncia explicada de modelo para modelo é diminuta (0,07%
Universidade Lusdfona de Humanidades e Tecnologias\Faculdade de Psicologia '

56



Silvia Alexandra Martinho de Oliveira Mendes/Valores relativos ao Trabalho enquanto Antecedentes do
Comprometimento Organizacional

de diferenca do 1° para o Gltimo modelo). Verificou-se que o valor Conservagéo (B= 0,194,
p= 0,041) e o valor Abertura a Mudanga (= -0,196, p= 0,039) s&o 0s que apresenfam uma
relagdo de antecedéncia significativa com o Comprometimento Organizacional Calculativo.
Apesar do valor abertura & Mudanga ser antecedente do Comprometimento Organizacional
Calculativo, a hipdtese que suporta esta relagdo foi rejeitada, por pressupor que essa
relacdo de antecedéncia fosse positiva quando, na reaiidade, verifica-se que € negativa
(H3.2 “A Abertura & Mudanga é preditora positiva do Comprometimento Calculativo®). Ja os
resultados permitem a néo rejeigdo da hipétese H4.2 “A Conservagéo é preditora positiva do
Comprometimento Calculativo®. Em contrapartida, as hipéteses H1.2, H2.2 e s&o rejeitadas,

conforme se pode confirmar no quadro 18.

Quadro 18 - Hipdteses formuladas entre os Valores relativos ao Trabalho e o

Comprometimento Organizacional Calculativo

HIPOTESES ESTIMATIVAS DECISAQ
H1.2. A Auto-Transcendéncia é
preditora negafiva do B=0,099 Rejeitada
Comprometimento Calctiativo. p = 0,356

K2.2. A Auto-Realizagdo é

preditora positiva do B =0,051 Rejeitada
Comprometimenio Caleulafivo. p =0,609

H3.2. A Abertura a Mudancga e $=-0,196

preditora positiva do Rejeitada
Comprometimento Calculativo. p = 0,039

H4.2. A Conservacgdo é preditora B=0,194

positiva do Compromstimento Nac Rejeitada
Calculativo. p = 0,041

Relativamente & antecedéncia dos valores no Comprometimento Organizacional
Normativo, os quatros Valores em estudo (varidveis independentes) explicam 3% da
varidncia do Comprometimento Organizacional Normativo (R? ajustado = 0,03). 0 3°e 0 4°
modelo sdo significativos. A percentagem de variagdo da varidncia explicada de modelo
para modelo & diminuta (0,07% de diferenga do 1° para o (ltimo modelo). Verificou-se que a
Conservagdo (B= 0,211, p= 0,020) é o Unico Valor que apresenta uma relagdo de

antecedéncia significativa com o Comprometimento Normativo. Assim, a hipétese H4.3 “A
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Conservacéo é preditora positiva do Comprometimento Normativo® ndo & rejeitada, sendo as
hipoteses H1.3, H2.3 e H3.3. rejeitadas, conforme se pode confirmar no quadro 19.

Quadro 19 - Hipéteses formuladas enfre os Valores relativos ao Trabalho e o
Comprometimento Organizacional Normativo

HIPOTESES ESTIMATIVAS DECISAQ

H1.3. A Aufo-Transcendéncia é

preditora negativa do P ==-00:f0?%1 Rejeitada
Comprometimento Normalivo. R=0

H2.3. A Auto-Realizagéo é B=-0102

predifora positiva do _ 0.300 Rejeitada
Comprometimento Normafivo. p=5

H3.3. A Abertura a Mudanga é B = 0,008

preditora positiva do - 0’299 Rejeitada
Compromefimento Normativo. p=q

H4.3. A Conservagdo é preditora 8 =0211

positiva do Compromefimento D= 0‘ 020 Nao Rejeitada

Normativo.

Por fim, testou-se a antecedéncia dos Valores (varidveis independentes) na
Auséncia Psicoldgica. Os 4 Valores explicam 4,2% (R® ajustado = 0,042) da variéncia da
dimensdo Auséncia Psicolégica do Comprometimento Organizacional. O 2° e o 3° modelo
séo significatives. A percentagem de variag8o da varidncia explicada de modelo para
modelo é diminuta (1,5% de diferenga do 1° para o dltimo modelo). Verificou-se que a Auto-
Transcendéncia (p= -0,228, p= 0,012) e a Auto-Realizagdo (B = 0,184, p= 0,043) s&o os
Valores que apresentam uma relagdo de antecedéncia significativa com a dimensao
Auséncia Psicoldgica. Assim, as hipoteses H1.4 "A Auto-Transcendéncia & predifora
negativa da Auséncia Psicologica” e a H2.4 “A Auto-Realizagdo ¢ preditora positiva da
Auséncia Psicolégica” ndo sdo rejeitadas, sendo as hipdteses H3.4 e H4.4 rejeitadas,

conforme se pode confirmar no quadro 20.
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Quadro 20 - Hipoteses formuladas entre os Valores relativos ac Trabatho e a Auséncia

Psicologica
HIPOTESES ESTIMATIVAS DECISAQ

H1.4. A Auto-Transcendéncia é $=-0,228

preditora negativa da Auséncia N&o Rejeitada
Psicoldgica. p=0M312

H2.4, A Auto-Realizagdo é p=0,184

preditora positiva da Auséncia N&o Rejeitada
Psicoldgica. p=0,043

H3.4, A Abertura a Mudanga é

preditora negativa da Auséncia e ==-00,7(i)3289 Rejeitada
Psicologica. p=5

H4.4. A Conservagdo é preditora B=-0,020 .
positiva da Auséncia Psicolégica. p=0,837 Rejeitada

Os resultados obtidos sugerem um modelo de antecedéncia dos Valores sobre o

Comprometimento Organizacional, conforme representado na Figura 4.
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Figura 5 - Modelo de relagoes significativas de antecedéncia entre os Valores Relativos ao
Trabalho e as Trés Componentes do Comprometimento Organizacional @ a dimensdo Auséncia

Psicologica

f= 0,238~ Comprometimento

Afectivo

Auto-Transcendéncia

Comprometimento
Calculativo

",
v,

Auto-Realizagdo

Comprometimento
Normativo

Abertura & Mudanca 8= 0,194

B=0,211*

Auséncia
Psicolégica

Conservagéo

— y Hipéteses que pressup8em uma relagéo positiva

----------- ¥» Hipdteses que pressupdem uma relagio negativa
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Capitulo 7.

7.Discussiao e Conclusao

O principal objectivo do presente estudo consistia em analisar a influéncia dos
Valores Relativos ao Trabalho (Arciniega & Gonzalez, 2000) enquanto antecedentes do
Comprometimento Organizacional nas suas trés componentes — afectiva, calculativa e
normativa — propostas por Meyer e Allen (1991) e na dimens&do Auséncia Psicolgica
proposta por Rego (2003).

O estudo realizado permite confirmar o “Modelo das Trés Componentes do
Comprometimento Organizacional' sugerido por Meyer e Allen (1991), o qual estabelece
uma relagdo positiva entre o Comprometimento Organizacional Afectivo e o
Comprometimento Organizacional Normativo bem como a auséncia de relagao entre estas

duas componentes e o0 Comprometimento Organizacional Calculativo.

Os resultados apresentados no Capitulo 6 sugerem um fraco ajustamento dos
modelos em que os valores relativos ao frabalho influenciam directamente o
Comprometimento Organizacional. Contudo, perante as dezasseis relagbes de influéncia

estudadas, verificaram-se cinco relagdes significativas.

Tal facto pode ser explicado pela reduzida dimensdo da amostra utilizada, que pode
ter determinado negativamente os resultados obtidos. A amostra apresentada encontra-se
no limite de tolerancia (100 participantes) para este tipo de estudos, limitando os
procedimentos estatisticos e, consequentemente, a exploragdo e interpretagdo dos
resultados. Assim, sugere-se que a temdtica em estudo seja sujeita a estudos
confirmatorios, utilizando, nomeadamente, a metodologia de modelos de equagbes

estruturais.

Os indicadores de consisténcia interna das sub-escalas das dimensdes estudadas
apresentam valores do Alpha de Cronbach que obedecem na generalidade ao criterio de
Nunnaly (1978) e Hill & Hill (2005), com a excep¢&o da sub-escala Conservagéo pertencente
a escala "EVAT". Tal pode ser explicado, por um lado, pelo facto da sub-escala
Conservagdo ndo se encontrar bem estruturada para a populagdo portuguesa. Por outro
lado, pode ter ocorrido também uma:possivel confuséo quanto a interpretagdoe dos itens da
sub-escala Conservagdo, ja que estes itens aludem a diferentes interpretagbes devido ao

vocabulario utilizado na sua construgdo. E de realgar que, na fase do pré-teste, os
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participantes afirmaram que alguns dos itens ndo correspondiam, ndo mediam a sub-escala
mencionada. E de acrescentar também que ndo existem estudos similares aplicados em

Portugal para a comparagédo dos resultados obtidos.

Optou-se entdio por néo excluir a sub-escala mencionada devido ao referencial
teérico proposto, embora os resultados obtidos com base nesta sub-escala possam ser

discutiveis.

Os resultados sugerem que o Comprometimento Organizacional Afectivo seja
influenciado positivamente pelo valor Auto-Transcendéncia. Sendo a Auto-Transcendéncia
representada pelos valores Universalismo (compresnséo, aprecia¢ao, tolerancia e protecgéo
do bem-estar dos outras e da natureza) e Benevoléncia (perseveranga e a melhoria do bem-
estar das pessoas com quem se contacta frequentemente) correspondendo ao valor que
favorece a igualdade e a preocupagdo com o bem-estar dos outros. Assim, esta alinhado
com o comprometimento organizacional afectivo e, consequentemente, determinar o prazer

e desejo em permanecer na organizagao.

Em relagdo ao Comprometimento Organizacional Calculativo, os resultados obtidos
sugerem que seja influenciado positivamente pela Conservagdo. A Conservagéo €
caracterizada pelos valores Tradicdo (respeito, comprometimento e aceitagdo dos costumes
e ideias que as culturas tradicionais ou religides transmitem), Conformismo (restricdo das
accdes, inclinagbes e impulsos possiveis de desiludir os outros e violar normas e
expectativas sociais) e Seguranca (harmonia e estabilidade da sociedade, das relagdes e do
individuo). Como se pode verificar estes valores realgam a importancia dos investimentos
feitos na organizagdo, bem como uma predisposicdo para a aceitagdo, respeito e
alinhamento com a cultura organizacional e, por isso, 0 sentimento da necessidade em

permanecer na organizacio devido aos custos associados ao seu abandono.

Ao contrario do previsto, o Comprometimentc Calculativo ¢ influenciado
negativamente pela Abertura & Mudanga. Tal facto pode ser explicado pelas caracteristicas
que definem o Comprometimento Calculativo. Sendo esta componente do
Comprometimento Organizacional caracterizada pela necessidade em permanecer na
organizagao devido a percepcéo da falta de alternativas, bem como dos custos associados &
mudanga, o sujeito permanece na organizagéo independentemente de ser estimulado pela
atractividade do desafio. Outra possivel explicagdo para tal facto remete a situagéo

econdmica que Portugal enfrenta. Assim, os individuos preferem adoptar uma posigéo mais
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conservadora, preservando a seguranga do que uma maior abertura a mudanga. Por estas
razbes, € explicavel a relagdo comentada.

Quanto ao Comprometimento Organizacional Normativo, 0s resultados sugerem
que seja influenciado positivamente pela Conservagdo. Sendo a Conservagéo caracterizada
pelos valores Tradic&io (respeito, comprometimento e aceitagéio dos costumes e idefas que
as culturas tradicionais ou religides fransmitem), Conformismo (restrico das acgdes,
inclinagbes e impulsos possiveis de desiludir s outros e violar normas e expectativas
sociais) e Seguranga (harmonia e estabilidade da sociedade, das relagdes e do individuo),
seria expectavel que estes valores também determinassem uma maior predisposi¢&o para a
aceitacdo, respeito e alinhamento com a cultura organizacional, atraves de um sentimento

de obrigagdo moral em permanecer na organizagao.

Pelo exposto, a Conservagdo seria um valor de trabalho determinante quer do

Comprometimento Calculativo, quer do Normativo.

A confirmagdo da existéncia da dimenséo Auséncia Psicolégica corresponde a um
dado interessante e, consequentemente, a uma contribuicdo da investigagdo realizada. No
entanto, a escala Auséncia Psicoldgica apresentou uma consisténcia interna no limite da
aceitabilidade. Os resultados sugerem também que esta dimens&o seja influenciada

positivamente pela Auto-Realizagiio e negativamente pela Auto-Transcendéncia.

Por um lado, sendo a Auto-Realizacdo representada pela procura do sucesso e do
dominio sobre os outros englobando os valores Poder {(estatuto social, prestigio, controlo ou
dominio sobre os outros e recursos) e Realizagéo (sucesso pessoal perante a competéncia
demonstrada segundo os padroes sociais), quanto maior for a ambigdo pelo sucesso
pessoal, estatuto social e prestigio, maior serd o desapego a actual organizagdo e,
consequentemente, maior serd a facilidade em mudar de organizagéo de forma a alcangar o
estatuto, o poder e o sucesso desejados. Ao contrério da Auto-Realizagdo, a Auto-
Transcendéncia é representada pelo Universalismo (compreenséo, apreciacéo, tolerancia e
proteccdo do bem-estar dos outros e da natureza) e pela Benevoléncia (perseveranga e a
melhoria do bem-estar das pessoas com quem se contacta frequentemente),
correspondendo ao valor que favorece a igualdade. Assim, quanto maior for o sentimento de
perseveranga e de protecgBo e melhoria do bem-estar dos oufros, menor sera o
arrependimento de trabalhar na organizag¢do actual e, dai, uma menor a facilidade em

aceitar gqualquer outro desafio profissional.
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E de realgar a emergéncia de se estudar e diferenciar a componente calculativa do
Comprometimento Organizacional da dimensdo Auséncia Psicologica, dado que esta
dimensdo tem origem nas percepgdes de escassez de alternativas e de sacrificios pessoais
elevados. Mas, essas percepgdes ndo conduzem necessariamente @ Auséncia Psicolbgica.
Pelo contrario, suscitam lagos afectivos/emocionais tendo em conta que ao se sentr a
necessidade em permanecer na organizagdo, surge a dedicagdo de ‘alma e coragdo’ a
organizagdo. Contudo, o Comprometimento Organizacional Calculativo ndo deixa de ter uma
natureza (mindset) de relagéo entre o individuo e a organizagdo, enquanto a dimens&o

Auséncia Psicolégica corresponde, maioritariamente, a inexisténcia dessa relagao.

7.1. Limitagcdes do estudo

A nivel metodolagico ndo foi possivel realizar algumas operagbes estatisticas bem

como obter outras conclusdes devido a algumas limitagGes que condicionaram o estudo.

Em primeiro lugar o nimero de pariicipantes foi limitativo, ficando aquém das
expectativas, possivelmente devido a questdes pessoais dos participantes e quesides

internas da institui¢éo.

Em segundo lugar, a temporalidade e o caracter projectivo das questbes presentes
na escala EVAT constitui outra limitagdo do presente estudo dado que as respostas dos
participantes tenderiam a ser diferentes caso o questionario fosse aplicado num outro

espaco temporal.

O facto de ndo existirem estudos actuais que abordem a tematica apresentada para
a populagéo portuguesa e a existéncia de pouco referencial tedrico sobre a dimenséo

Auséncia Psicologica, constituem outras limitagdes do presente estudo.

Por fim, ndo foi possivel efectuar um estudo factorial confirmatorio devido a

dimensio da amostra ser inferior ao recomendado.

7.2. Estudos Futuros

Sugere-se como investigagdes futuras a replicagdo do estudo de modo a confirmar
os resultados obtidos bem como a aplicagéo do estudo a uma amostra igual ou superior a

380 participantes de forma a validar os modelos tedricos atraves de outros procedimentos
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estatisticos, como por exemplo através da metodologia de Modelos de Equagdes

Estruturais.

A aplicagdo de estudos longitudinais representa outra sugestéo futura de modo a
analisar alteractes dos valores do trabalho e suas possiveis consequentes variagdes na sua

relagdio com o comprometimento organizacional.

Para a promogdo da generalizagdo dos resultados, sugere-se a aplicagdo do
questionario em diferentes organizagdes bem como em culturas distintas.

Realca-se a emergéncia de realizar um levantamento recente dos valores gerais e
dos valores relativos ao trabalho nomeadamente na populag@o portuguesa bem como
analisar a infludncia dos valores relativos ao trabalho em conjunto com outros factores
organizacionais, como por exemplo as politicas de recursos humanos, de modo a

determinar a sua influéncia real no Comprometimento Organizacional.

Sendo os valores um dos compostos da cultura e esta ser alvo de mudangas ao
longo do tempo, as preferéncias dos individuos no seu local de trabalho podem, de igual
modo, modificarem-se. Assim, sugere-se a aplicagdo de uma escala dos valores relativos ao
trabalho recente, como é o exemplo da escala “Lyons's Work Values Survey” (2003) que
engloba conteidos laborais relacionados com o contexto laboral moderno e actual, dado
que a maioria das medidas aptas a avaliar os valores do trabalho foram criadas enire os
anos 60 e os anos 80, ndo reflectindo as mudancas de natureza laboral ocorridas nas

décadas posteriores.

£ de igual modo importante trabalhar e promover uma abordagem holistica dos

valores relativos ao trabalho.

Em suma, os resultados obtidos permitem afirmar que, em concordéncia com a
revisdo de literatura, os valores relativos ao trabalho ocupam provavelmente um segundo
lugar no desenvolvimento do comprometimento organizacional (Arciniega & Gonzalez,
2000). Contudo, o estudo dos valores em simultdneo com outras praticas e atitudes laborais
& fulcral para uma gestdio de valores que inspire e motive os colaboradores. Afravés da
compreensdo dos tipos de valores do trabalho bem como atraves da sua interpretacao por
parte dos colaboradores é possivel antecipar como reagem aos ambientes organizacionais,
permitindo estimular e desenvolver diferentes variaveis organizacionais, como & o caso do

comprometimento organizacional {Lyons, Higgins & Duxbury, 2010).
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Apéndice |

O presente questiondrio faz parte de um estudo empirico que estd a ser realizado no émbito
do Programa de Mestrado em Psicologia do Trabatho em Contextos Internacionals e Interculturais —

Universidade Luscfona de Humanidades e Tecnologias.

As respostas sdio anénimas e rigorosamente confidenciais. Os dados recothidos destinam-se
somente para o investigacdo em curse e serdo tratados unicamente pelus pessoos ligadas a ela.

Assim, nio existe qualguer possibilidade de quebra da confidencialidade dos dados.

Informa-se ainda que, no caso du instituicdio envolvida solicitar, os resultados ser-the-Go
fornecidos sob o forma de estatisticas gerais e globais, garantindo-se sempre a confidencialidade das
respostas individuais. A instituicdio nunco terd acesso aos questiondrios ficando estes na ULHT até

serem destruidos apds o seu tratamento estatistico.

Os resultados da investigacdo dependem directamente do rigor da sua resposta e da
sinceridade com que responde. Pretende-se que a sua resposta seja espontdnea e descreva aquifo que

sente em relacdo G sug empresa e ao trobolho que executa. NGo hd respostas certas ou erradas.

Leia atentamente cado uma das afirmagdes do questiondrio e responda assinalando com
um X o seu grau de concorddincia com essg afirmagiio, numa escala de 7 posices, na qual a posigéio 1
corresponde a “E totalmente distinto de mim”ou “Discordo Totalmente” e a 7 “E idéntico a mim” ou
“Concordo Totalmente”. Caso queira corrigir uma determinada resposta, risque totalmente a

resposta que quer alterar e torne a assinalar com um X a sua nova resposta.

Responda ao questiondrio de forma sequencial e sem interrupgdes. Nbo deixe questdes para
responder no fim. Por favor responda a todas as questbes. Responda ainda ao seu ritmo préprio,

sem grande pressa. No entanto, nifo pense muito na resposta que vai dar.
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Estima-se que o questiondrio demore cerca de 15 minutos a ser respondido.

As afirmacbes seguintes descrevem resumidamente as caracteristicas de distintos

empregados. Qualifique 0 quanto se parece cada empregado descrito a si, aplicando a escala

Muito Obrigada pela sua colaboragéio.

apresentada.
1 2 3 4 5 6 7
E Quase que nao Parece-se Parece-se algo Parece-se Parece-se muito | Eidénticoa
totalmente | se parece comigo | muito pouco comigo CoMmigo comigo mim
distinto de comigo
mim
@ jo]
s E |22 |2 ¢ |o an 2 E
= < B0 5 an o £ S =
¥ E w g = =
¢ o < E E p Ja] 8 £ non p
E w 8 W 8 no@ @ 4 = Q
™ O > o i o o E o ¢ E o
i 2 Is] [ ] o O CL‘ [ =] =
o £ L O [ u O bl 0 o <
= 5 I - [T = a «
wZ |88 |58 |§ g |5 2
3 g % |= g a L

2. Respeltar 0s costumes e as trad:goes gue se
seguem no seu trabalho, é

& muito importante

para ele(a)

4. Para ele(a) é mmto |mportante 0 bem estar
das pessoas que integra a sua equipa de

trabalho
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m QO o @ o [F] I3l ] -
] o 8 o o o & 8 [s] £
2 = 2 g @ 2 @ o i hd @
w9 g © H T = © =

T g2 |& & la o o r

$éu trabalho; é uim{a)perfeccionista
6. Nao gosta. de fazer coisas que os outros ndo 1 2 3 4 5 6 7
facam, guia-se sempre pelo o que os outros
fazem._

Fiota) pracarasen

8. Para ele(a) & muito importante ganhar-se a 1 2 3 a 5 | .6 | 7
confianga dos seus companheiros de

. Segue sempre as regras e os procedimentos 5 6 7
no seu trabalho, tal como se fosse um
relégio.

_.preocupacdo. . SR e S ) : , L

12. Ele(a) luta sempre para que todos os 1 2 3 a 5 6 7
empregados recebam o mesmo tratamento e

oportunidades.

. Ele(a) é muito rotineiro(a), ndo gosta de 1 2 3 4 5 6 7

tentar novas formas de fazer as coisas,

16. Para ele(a), a .Iéé.I.c.Iade para com a sua 1 2 3 4 . 5 6 7
empresa e/ou grupo € muito importante.
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»

Tendo em conta o que sente pessoalmente em relagdo & empresa onde trabalha
actualmente, indique o grau com gue concorda ou discorda com cada uma das seguintes afirmacdes,

assinglando com um X uma das sete possiveis alternativas.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo N&c cancordo, Concordo Concordo Conceordo
Totalmente | Moderadamente | Ligeiramente Nem Discordo Ligeiramente Moderadament | Totalmente
e
& s o &
- 1] o a c
a2 08 | |EE |2 |22 |g £
° 5 5 £ - @ o B T T E B 5
a 5 3 c E 2 @ g E o & 3]
a E = =) c A - £
0 = C o o @ o 0O 2 o o o3 o =
@ @ |5 L (b .LE |O = El® |e@
88 @8 % o 9% S8 |88
= & ] w Y — o =
z = =
-3 =

mesmo qu

Eu ndc iria

momento porque sinto que tenho uma| 1 2 3 4 5 6 7

obrigagdo pessoal para com as pessoas que
trabalham aqui.

5. Lamento ter vindo trabalhar para esta 1 2 3 4 5 6 7

Esta empresa tem um grande significado
pesseal para mim. ;
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9. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, 1 2 3 4 5 6 v

sinto que ndo seria correcié deixar esta

11. Esta empresa merece a minha lealdade. 1 2 3 4 5 3] 7

12. Aceitaria qualquer cutro tipo de emprego 1 2 3 4 5 6 7

. Sentir-me-ia culpado
empresa agora.

[Enho:aq
. Neste momento, manter-me nesta empresa & 1 5 3 4 5 6 7
tanto uma questdo de necessidade material
guanto de vontade pessoal.
— R s

. Uma das consequéncias negativas para mim
se saisse desta empresa resulta da escassez 1 2 3 4 5 6 7
de alternativas de emprego que teria

. Sinto que tenho um grande dever para com
esta empresa.

o empresa, nc
possibilidade de
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No sentido de se caracterizar 0 grupo que respondeu questiondrio e fazer comparagses
estatisticas, pedimos-the algumas informagdes pessoais. Lembramos-the mais uma vez que toda a
informagdo recolhida € confidencial, ndo havendo qualquer identificacdo pessoal. Assinale com um X

a sua resposta.

1. Sexo
a. MasculinoD

b. Feminino D

2. Estado Civil
a. Solteirofa) D
b. Casado(a) / Unido de Facto []
c. Divorgiado(a) / Separado(a) D

d. Viivo(a) L]

3. Idade: anos
4. Tempo de trabalho: anos
5. Antiguidade na actual Empresa: anos

6. Contando com a empresa onde trabalha actualmente, em quantas empresas & que

trabalhou durante a sua carreira profissional: empresas

7. Indique o Nivel de Habilitaces Académicas mais elevado que tenha frequentado:

a. Atéao4%anc |:|
b. Até ao 62ano D

c. Atéap92ano D
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d. Atéaoi122ano D

e. Ensinoc Superior |:|

8. Indique o Organismao a que pertence:
a. Actividade Sindical L]
b. Servico de Assisténcia Médico-Social |:|

¢. Unidade de Servicos Partilhados D

9. Indigue a sua Localizag3o Geografica:

a. Castelo Branco |:|
b. Covilha ]

¢. Evoral]

d. Farol]

e. Lisboa D

f. Portimao [ ]

g. Santarém |:|

h. Setdbal []

i. Tomar D

j» Torres Vedras D

10. Indique a Area Funcional que melhor represente o contetido do seu trabalho (Seleccione
apenas uma das nove dreas funcionais apresentadas):

a. Administrativa D

(intervém em actividodes de suporte ao funcionamento administrative)
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¢. Coordenacéo D
{Intervém em actividades relacionodas com a coordenagdo/direcctio dos respectivos

servicos e das respectivas seccdes, tendo normalmente a seu cargo a responsabilidade e
o gestdio do trabalho de terceiros)

d. Enfermagem D

{intervém em actividades inerentes & prdtica da Enfermagem)

e. Juridica D

{intervém em actividades inerentes o prdtica da Justiga)

£. Médica L]

(intervém em actividades inerentes o pratica da Medicina)

g. Recursos Humanos D

(Intervém em actividades de planeamento e integragdo dos recursos humanos)

h. Servicos/Produgédo D

(Intervém em actividade de nivel operacional e/ou servicos, por exemplo: Auxiliar,
servicos de limpeza, caixa, jardinagem, motorista, electricista, telefonista, etc.)

i. Técnica |:|
fintervém em accdes especializadas, nomeadamente técnicas, relacionadas com o tipo

de actividade desenvolvida pelo servico, por exemplo: Assistente Social, Técnico Auxiliar,
T.D.7T, Técnico Informdtico, efc.)

11. Indigue a sua Posigdo Hierarquica (Seleccione apenas uma das quatro posi¢8es hierdrquicas
apresentadas):

a. Chefias |:|
(Responsabilidade pela gestdo estratégica da empresa ou de uma drea funcional, por
exemplo: Administrador, Director Geral, Director, Coordenador, Coordenador Adjunto)
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b. Chefias IntermédiasD
(Responsabilidade pela gestdo de uma unidade ou processo especifico, dependendo

hierarquicamente de um director de uma drea funcional especifica, por exemplo: Chefe
de servico, Chefe de secgiio)

¢. Técnico / Especialista |:|
{Executa accBes de cariz técnico e especializado, dependendo hierarquicamente de um
Responsdvel, como por exemplo: Médicos, Enfermeiros, Técnicos, Auxiliares, etc.)

d. Operacional D
(Responsdvel pela execucdio de tarefas operacionais especificas e concretas de cariz

administrativo, produtivo ou de servigos, como por exemplo: Administrativos, Servigos de
Limpeza, lardinagem, Telefonistas etc.)

12. Desempenha fungbes de chefia directa?

a. SimD
b. Nﬁo[]
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Apéndice Il

Quadro 21 - Correlagbes tendenciais entre o comprometimento organizacional ¢ diversas varidveis
pontecialmente antecedentes. Os sinais representam a direcgéo das correlagdes. Dois sinais (++/--)
agregados significam que a correlagdo é mais forte. Um sinal (+/} significa que a correlagéo é
moderada. O zero (0} significa auséncia de correlagdo. Os espagos em branco significam que a
literaiura investigada nfo estudou a relagdo ou que, estudando-a, suscitou resultados empiricos

inconsistentes.

COMPONENTES DO
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Afectiva Calculativa  Normativa

Satisfagdao no trabalho ++ - +
Afectividade Positiva ++ - +
Afectividade Negativa - 0 0
Lideranga transformacional ++ 0 +
Apoio organizacional ++ 0
Receptividade da gestao (as sugestdes dos empregados) ++ - +
Apoio do superior +4 0
Percepgdes de justica ++ - +
Comportamentos politicos -- 0
Fungdes desafiantes ++ - +
Clareza do papel ++ - +
Ambiguidade de papel - - 0
Oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento pessoal + 0 +
Recepgio de feedback relativo ao desempenho no trabatho ++ ] +
Transferabilidade das competéncias - + - +

++ 0 ++

Percepgio de que os valores organizacionais tém
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orientagdo humanizada

Percepgio de que os valores organizacionais {&m uma

) o + 0 +

orientagao visionaria

Percepcdo de que os valores organizacionais tém uma 0
- +

orientagao de adesio a convengdes

Clima ético instrumental (ex. egoistico) -

Clima ético do zelo/benevoléncia (ex. preocupagio com os
++

outros efou equipa)

Ajustamento entre os valores do individuo e os da 0 0
+

organizagao

Cidadania Organizacional ++

Quadro 22 - Correlagbes tendenciais entre o comprometimento organizacional e diversas variaveis
potencialmente consequentes. Os sinais representam a direc¢do das correlagtes. Dois sinais (++/--)
agregados significam que a correlagdo é mais forte. Um sinal (+/-) significa que a correlagdo é

moderada. O zero {0) significa auséncia de correlagdo.

COMPONENTES DO COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Afectiva Calculativa Normativa

Intengfio de abandonar a organizagio -- - -
Abandono efectivo - - -
Absentismo - 0 0
Comportamentos de negligéncia - + -
Comportamentos de cidadania organizacional e . i .
outros comportamentos extra-papel

Desempenho global dos individuos ++ ' - +
Atitudes favoraveis perante a mudanga + - +
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Apéndice I

Quadro 23 — Resultados da regressao linear para as dimens@es dos valores do frabalho com o
comprometimento organizacional afectivo

Modelos Dimensio B Sig R?

Constant 0,03
Abertura & Mudancga 0,133 0,232

1 Conservacio 0,106 0,279 0,081
Auto-Realizagéc -0,036 0,712
Auto-Transcendéncia 0,147 0,169
Constant 0,03
Abertura & Mudanga 0,124 0,252

2 0,080
Conservacio 0,096 0,305
Auto-Transcendéncia 0,149 0,162
Constant 0,00

3 Abertura @ Mudancga 0,147 0,164 0,072
Auto-Transcendéncia 0,159 0,133
Constant 0,00

4 0,057
Auto-Transcendéncia 0,238 0,009
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Quuadro 24 - Resultados da regressao linear para as dimensdes dos valores do trabalho com o
comprometimento organizacional calculativo

Modelos Dimenséo B Sig R?

Constant 0,000
Abertura a2 Mudanga 0,133 -0,259

1 Conservacéo 0,106 0,171 0,062
Auto-Realizacdo -0,036 0,051
Auto-Transcendéncia 0,147 0,102
Constant 0,000
Aberfura a Mudanga 0,124 -0,246

2 0,060
Conservacao 0,096 0,186
Auto-Transcendéncia 0,149 0,099
Constant 0,000

3 Abertura 2 Mudanga 0,147 -0,196 0,053
Conservacéo 0,159 0,194

Quadro 25 — Resultados da regressao linear para as dimensdes dos valores do trabalho com o
comprometimento arganizacional normativo

Modelos Dimenséao B Sig R?

Constant 0,052
Abertura & Mudanga 0,138 0,220

1 Conservacao 0,213 0,033 0,063
Auto-Realizagao -0,103 0,29-6
Auto-Transcendéncia -0,031 D, 770
Constant 0,041
Abertura & Mudanca 0,121 0,211

2 0,062
Conservagio 0.210 0,034
Auto-Realizagéo -0,102 0,300
Constant 0,044

3 Abertura a Mudanca 0,088 0,299 0,053
Conservagdo 0,182 0,055
Constant 0,000

4 0,045
Conservagéo 0,211 0,020
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Quadro 26 — Resultados da regressao linear para as dimensdes dos valores do trabalho com a
auséncia psicoldgica

Modelos Dimensio g Sig R?

Constant 0,000
Abertura a Mudanga -0,026 0,812

1 Conservacaoc -0,020 0,837 0,082
Auto-Realizagdo 0,196 0,047
Auto-Transcendéncia -0,211 0,050
Constant 0,000
Abertura a Mudanga -0,029 0,788

2 0,060
Auto-Realizagio 0,191 0,044
Auto-Transcendéncia -0,213 0,045
Constant 0,000

3 Auto-Realizagéo 0,184 0,043 0,053
Auto-Transcendéncia -0,228 0,012
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