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INTRODUCAO

A dinamica de um mundo permanentemente ligado, enstante mudanca e a crise
econdmica que nos ultimos anos se tem feito séetir|levado a redefinicdo de papéis ndo so
dos recursos humanos como também das propriasizagées. Nunca, como agora, se
estudou tanto as atitudes dos trabalhadores e parttamento organizacional. Fenémenos
que eram, até entdo, estudados apenas do pontstdeagadémico, comegam a suscitar o
interesse de empresas e organizacdes, na medidaees@io hoje consideradas vitais para o
desenvolvimento de uma vantagem competitiva sustantNuma légica de racionalizacéo,
proporcionada pelo periodo de contracdo que asesapratravessam, torna-se necessario
potencializar o capital humano existente.

Neste contexto, 0 Compromisso Organizacional (@@¢ste-se de particular interesse, acima
de tudo pela sua importancia no desenvolvimento cdmportamentos de cidadania
organizacional, fator de elevado interesse paraeser/olvimento de praticas efetivas e
eficientes de recursos humanos e como indicadorratencdo ou de fidelizacéo
organizacional. Colaboradores comprometidos sd@ @m dia, considerados pecas-chave
para 0 sucesso organizacional. Este trabalho mletestudar qual a relacdo entre o
compromisso organizacional e o suporte promovida peganizacdo. Sera que quando 0S
trabalhadores percecionam que tém suporte da asgait isso tera uma influéncia positiva
no seu nivel de compromisso?

Este trabalho encontra-se dividido em quatro chysitiEste primeiro, onde apés uma breve
introducdo se ird proceder ao enquadramento tedosoconstructos em andlise; o segundo
capitulo, dedicado a explicar a metodologia utilz@ terceiro, onde serdo apresentados 0s
resultados empiricos e o0 quarto onde serdo verdislggincipais conclusdes e limitacbes do

estudo, bem como sugestdes para investigagcdeagutur

Enquadramento teorico

Diversos estudos tém demonstrado a relacdo exastaite o suporte organizacional e o

compromisso organizacional nas suas diferentesn$ioes.

1. Suporte Organizacional



A teoria do suporte organizacional tal como foiethe®Ilvida por Eisenberger, Huntington,
Hutchison & Sowa em 1986 defende que a percecasudorte organizacional (PSO) € o
conjunto de crencas globais desenvolvidas pelobodd@or sobre a extensdo em que a
organizacao valoriza os seus contributos e se ppaoccom 0 seu bem-estar.

De acordo com estes autores, a percecéo que dmdares tém do suporte prestado pela
organizacdo esta relacionado com a tendéncia qeg #n de a “humanizar” (Eisenberger,
Huntington, Hutchison & Sowa 1986). Levinson (Biisenbergeet al, 1986 faz notar que as
acOes cometidas por ageritda organizacdo sdo muitas vezes entendidas cdemgies da
propria organizacdo e ndo como acdes imputaveisaapa quem as comete. Este autor
defende que esta “humanizacdo” é, de certa fornwrajada por parte da organizacao por
trés vias: pela responsabilidade legal, moral anfieira que esta detém sobre os que a
compde; pelas politicas, normas e cultura orgammmatque determinam e dao continuidade
a certos comportamentos; e, por ultimo, pelo poglee certos agentes tém sobre os
colaboradores, enquanto individualmente. Estasngéss levam o colaborador a entender o
tratamento favoravel ou desfavoravel que receberarganizacdo como um indicador que
esta os favorece ou desfavorece. Posto isto, Bmegsupor que porguanto atuam como
agentes da organizacdo, o tratamento favoravelagaates de chefia tiverem para com os
seus colaboradores podera contribuir para o aumdgogoniveis de percecdo de suporte
organizacional. A forca desta relacdo esta diretdéeneclacionada com o grau em que 0S
colaboradores identificam estes agentes com aiaegao ou se, por outro lado, entendem as

suas ac¢des como idiossincraticas (Rhoades & Eisgah2002).

Consequentes do Suporte Organizacional

O suporte organizacional e as suas percecOes pte pdas colaboradores tém sido
relacionados com diversos fatores, tais como agésf laboral, envolvimento, performance
ou intensdes de saida (Witt, 1991; George, 1986rdgee& Brief, 1992, Nye & Witt, 1993 in
Rhoades & Eisenberger, 2002)

Diversos estudos realizados ao longo dos ultimos #&m também relacionado as PSO com
as diversas dimensdes do CO (Eisenberger, Fasol@adis-LaMastro, 1990; Guzzo,
Noonan, & Elron, 1994; Shore & Tetrick, 1991; Sh&dé&Vayne, 1993 in Meyer & Allen,
1997). Algumas pesquisas levadas a cabo com cealdin@s recentemente contratados,

1 . s . ~ , . .

Os autores distinguem entre agentes e colaboradores das organizagdes. O agente é aqui entendido como
alguém a quem é reconhecida legitimidade no seio da organizagdo enquanto o colaborador é visto como uma
pessoa, em termos individuais.



sugerem a existéncia de uma ligacéo forte entrBS3 e o compromisso afetivo. Estes
estudos demonstram que colaboradores recém-calitsatgue se sentem, nos primeiros
meses de trabalho, apoiados pela organizacdo dégemv um compromisso afetivo
particularmente forte (Allen & Meyer; Jones cit Mey Allen, 1997). Uma outra perspetiva,
baseada na norma da reciprocidade, afirma que acR&@os colaboradores um sentimento
de bem-estar organizacional (Eisenbergeral cit Rhoades & Eisenberger, 2002). Um
exemplo particularmente interessante € o do estadéanchez, Korbin & Viscarra (cit Meyer
& Allen, 1997) realizado com as vitimas do furaéddwrew, em 1992. O estudo demonstrou
gue as vitimas que tinham recebido apoio basicosdas entidades patronais, como por
exemplo, ajuda na reconstrucdo das casas, alindentacapoio financeiro, demonstraram um
aumento, a longo prazo, dos seus niveis de comgsorafetivo. Espera-se assim, que as PSO
potenciem o compromisso de tipo afetivo do colatmraem relacdo a empresa por Si
“humanizada”’ num sentido de troca direta em queosnshidam um do outro (Foa & Foa, cit
Rhoades & Eisenberger, 2002), e em que este véatadias as suas necessidades socio
emocionais de afiliacdo e suporte emocional. Bstede necessidades produz, de acordo com
Eisenberger (Eisenbergetr al cit Rhoades & Eisenberger, 2002) um forte sentelpettenca

a organizagdo imprimindo no colaborador um serdiel@ertenca, contribuindo, desta forma,
para 0 aumento do seu significado enquanto memigroumha determinada cultura
organizacional. Para além do compromisso afetiwdros estudos (procurar referéncias
destes estudos) avancam também a hipotese de ae$@©m correlacionadas de forma
negativa com o compromisso calculativo pois dimmuwee sensagdo de aprisionamento que
ocorre quando os colaboradores se veem obrigagesnzanecer na organizagédo devido aos

elevados custos que a sua saida Ihes podera trazer.

2. Compromisso Organizacional

O compromisso organizacional (CO) comecou a sadadb, enquanto constructo, na década
de 80. A sua definicdo ndo € linear, nem unaninmbdfa haja alguns fatores comuns a
maioria das defini¢cdes, tais como a identificagim ifidividuo com a organizagao), o estado
psicolégico ou de espirito, a ligacdo, o lagco oatitude, o CO continua a ter varias
interpretacdes. Apesar desta multiplicidade de @itos; € um conceito amplamente estudado
por académicos das areas da psicologia das orgaeiada gestdo ou dos recursos humanos

pois avanca possiveis explicacbes para questbemnipagionais tdo variados como o



absentismo, os niveis de desempenho ou de satisfagd o trabalho, as inten¢des de saida,
entre outros.

De uma forma mais geral, algumas definicbes apowt@ympromisso como uma obrigacéo
que restringe a liberdade de acédo de um indivi@xéofd English Dictionary, 1969) ou como
um estado (psicolégico) no qual o individuo se atreoobrigado e fica ligado a crencas que
sustentam as atividades do seu proprio envolvimeotomo sustenta Salancik ( cit. Meyer &
Allen, 1991).

No que diz respeito ao CO, uma das primeiras @éfgs, avancada por Becker, em 1960,
afirmava que o compromisso surgia quando um indiguntava interesses exteriores a uma
determinada linha de acéo. Esta definicdo, podsiderar-se o ponto de partida para o estudo
do CO. Mowday e seus colaboradores (cit. Meyer isdé®itch, 2001) definem-no como a
forca de identificacdo de um individuo, bem cons®o envolvimento com uma determinada
organizacéo. Estes autores defendem o CO como semdonstructo unidimensional.

O'Reilly & Chatman, (cit. Meyer e Herscovitch, 2Q0ibtroduziam, pela primeira vez, a
nocdo de multidimensionalidade do CO, afirmando gste era uma ligacdo psicolégica a
organizacado, sentida por um individuo e que refletigrau em que este interiorizava as
caracteristicas da organizagdo. Os autores sugemtasta multidimensionalidade em trés
aspetos: aceitacdo, em que o CO era encarado comenuolvimento para obtencdo de
recompensas instrumentais e extrinsecas. Idegificantendida como uma ligacdo baseada
num desejo de afiliacdo a organizacdo e interrg@izague sustenta um envolvimento
afirmado na congruéncia entre os valores do individ os da organizacdo. O conceito
comecou, assim, a afastar-se das teorias unidioreisi para dar lugar as teorias
multidimensionais que prevaleceriam até hoje eqiess Allen e Meyer foram os grandes
impulsionadores.

Para estes ultimos, o CO € umihd-set ou estado psicologico que diz respeito a relagio
um individuo estabelece com a organizacdo. E case ha trabalho destes autores que se
desenvolve o presente estudo.

O modelo de Allen e Meyer (1990) propde uma abaneagidimensional segundo a qual o
CO assume simultaneamente uma componente afe@il@ilativa e normativa. De acordo
com estes autores, os colaboradores de uma orgaoizaodem desenvolver com esta
relacdes de caracter emocional, isto € um fortejdete permanéncia (dimensao afetiva), de
necessidade, pretende manter-se pois sairia muipdcado caso saisse (dimensao
calculativa) ou de dever moral, isto € deve muitorganizacdo e sentir-se-ia mal se a

abandonasse (dimensdao normativa). Ainda segunds esttores, um colaborador pode



experienciar cada um destes tipos de CO, e emedits graus de intensidade, pois estes
desenvolvem-se em determinadas condicfes e frutetdéeminados fatores e isso fara com
que se desenvolvam, também, determinados padrbée®mdportamentos. Apesar de este
modelo pressupor uma independéncia entre as fsaditnensdes, varios estudos sugerem a
existéncia de relacdes entre si, nomeadamente enaliguespeito ao compromisso afetivo e

normativo.

Com base no enquadramento tedrico descrito antezige, o objetivo deste estudo é o de
analisar a influéncia que o Suporte Organizacigg@de exercer sobre o Compromisso
Organizacional, nas suas trés dimensdes, estahdtese, para o efeito, a seguinte hipétese
de investigacaoespera-se encontrar uma relagdo entre a percecasupmrie e as trés
dimensdes do compromisso organizacioiN®sta perspetiva estabeleceram-se trés hipoteses

de investigacdo, nomeadamente:

Hipotese 1:

A PSO estdositiva e significativamentelacionada com o compromisso afectivo.
Hipotese 2:

A PSO estdositiva e significativamentelacionada com o compromisso calculativo.
Hipotese 3:

A PSO estdositiva e significativamentelacionada com 0 compromisso normativo.
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METODOLOGIA

Contexto do estudo

O CO tem vindo a ser estudado em contextos mgitaas Gltimas décadas. Paul Gade (2013)
enfatiza a importancia que o CO tem em organizaghgitares e sustenta também a
importancia do uso do modelo tridimensional de MegeAllen (1997) nestes contextos.
Apesar de a maior parte dos estudos conduzidoataxto militar se limitem a estabelecer
correlagbes entre as diferentes componentes doroangso, recentemente, Gade, Tiggle e
Schumn (2003) realizaram estudos que comparam esfaentes dimensdes com as
intencbes de saida, a motivacdo grupal ou a pémira destacamentos e missées. Uma
instituicdo de cariz militar € forjada com base aunultura organizacional muito forte,
subordinada a valores Unicos e assente num conjientegras e principios muito proprios.
Estas caracteristicas moldam, de forma indeléwehamens e as mulheres que servem nas
suas fileiras. A Forca Aérea Portuguesa (FAP) nathéa a estas questdes. A importancia
deste tema foi claramente assumida pela organizag@&o se pode depreender das palavras
do Chefe do Estado-Maior da Forca Aérea (CEMFA)aado da sua tomada de posse, em
2011 quando este afirma que “ as [suas] prioridadeSo, naturalmente, a missao da Forca
Aérea e as pessoas que nela servem (...) porque $&Es$0as que constituem o recurso mais
valioso e decisivo ao cabal cumprimento da missé@louédda e cuja preparacdo, bem-estar e
motivacdo nao descuidarei.”. Mais recentemente determinacao foi reforcada, por ocasiao
do 61° aniversario da FAP, ocorrido a 30 de Junbko2@dl3 e onde realcou ndo sO a
importancia dos recursos humanos para a FAP mdgtara forma como estes se tém vindo
a adaptar em virtude dos constrangimentos econ8mjige a organizacao tem vindo a sofrer.
“E sobretudo nas situacBes mais complexas e difi@@mo as que atualmente se nos
deparam, que se torna imperioso “cuidar das pesg¢oaspois a consecutiva reducdo da
componente humana faz com que a Forca Aérea esimjn, vez mais, alicercada e
dependente do seu valor, da sua qualidade e, sdbretla sua atitude e enraizamento a
organizacado, pelo que devem ser encontrados elememitivadores que mitiguem (...) 0
esforco permanente que lhes é exigido. (...) Por aspalavra reestruturacédo, hoje tdo em
voga, ndo € algo novo para nés, nem nos assusta.”

O interesse tedrico deste estudo no contexto dgpeda FAP fundamenta-se na influéncia
que as percecOes de suporte organizacional potigraara o cumprimento da missao atraves
do seu impacto no compromisso organizacional. Redgora a preocupacdo demonstrada

pelas altas chefias da organizacdo, importa com@eseaté que ponto estas consideracdes
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refletem as praticas vividas diariamente na orgaydia. Espera-se, pois, que o trabalho possa
fornecer informagd@es Uteis a FAP.

Tipo de Estudo

Este € um estudo de tipo quantitativo e correladjaom o objetivo de compreender qual o
grau de associacao existente entre as percecGagpdde organizacional e 0 compromisso

organizacional nas suas diferentes formas.

Participantes

Os participantes deste estudo sado militares nocaab servico da FAP. A recolha de dados
ocorreu durante 0 més de Janeiro e 0 processo ogtragem utilizado foi o aleatorio. Esta
técnica é a que “(...) alcanca maior rigor ciecwifao permitir que qualquer individuo possua
a mesma probabilidade de integrar a amostra eda gai um ndo afecta a probabilidade de
saida dos restantes.” (Almeida, L. & Freire, T.0&2Q014). Para tal, e recorrendo ao
departamento informatico da organizacao, forancseleados aleatoriamente 500 enderec¢os
de email para os quais o questionario foi enviado. Todogestionarios recolhidos foram
utilizados. A amostra ndo € balanceada, dada aeggcia entre individuos do sexo
masculino e feminino. Colaboraram neste estudofod®a voluntaria 444 participantes,
sendo 347 do género masculino (78,2%) e 97 do gdeerinino (21,8%). Os participantes
que colaboraram com este estudo tem idades congidesnentre os 21 e os 40 anos com
uma meédia de 37 anos e um desvio padréo de 9 atassguais 25,2% tem idade igual ou
inferior a 30 anos, 40,3% tem entre 31 a 40 and8%2 tem entre 41 e 50 anos e apenas
11,7% tem idade superior a 51 anos. Quanto asithgb#s literarias, 33,2% tem um nivel
de escolaridade igual ou inferior ao 122 ano, 12df%ontram-se a frequentar o ensino
superior e 54,2% possuem o grau de bacharelatopmwisr. No que diz respeito ao tempo de
servigo este varia entre 1 e 40 anos com uma ndédi& anos de prestacdo de servico e um
desvio padrdo de 10 anos, dos quais 33,1% tem éngelO anos de permanéncia na
instituicdo, 29,3% tem entre 11 e 20 anos de ser2z,6% tem entre 21 e 30 anos de servico
e 15% tem mais de 31 anos de servico. Em relac&inaalo laboral, 75,7% dos inquiridos
possuem um contrato de trabalho sem termo (ef¢ativd4,3% um contrato de trabalho a

termo certo.

Procedimentos
O questionéario foi disponibilizado aos inquiridotagés da plataforma Google Docs.

Continha uma pequena introducao, dando conta dectolp do estudo e justificando a sua
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pertinéncia. Pedia-se também que fossem sincemsus respostas, assegurando ndo s6 a
confidencialidade das mesmas, mas também que psstas individuais nunca seriam
conhecidas uma vez que a analise feira seria dartordos participantes.

As variaveis de controlo foram operacionalizadaomendo ao program8PSSStatistics
V.21. A variavel ‘Idade’ era de resposta aberta.vahiavel ‘Género’ foi transformada em
variaveldummye codificada em ‘0’ para o género feminino e ‘lfgpa género masculino. A
variavel ‘Habilitacdes Literarias’ foi codificadane’0’ para grau de escolaridade 9° ano, ‘1’
para grau de escolaridade 12° ano, ‘2’ para queemsantra a frequentar a universidade, ‘3’
para o grau Bacharelato, ‘4’ para Licenciatura,pata Mestrado e ‘6’ para Doutoramento. A
variavel ‘Tempo de servigo’ era de resposta abeétaaridvel ‘Vinculo Laboral’ foi foi
transformada em variavdummye codificada em ‘0’ para o contrato sem termo (efer e

‘1’ para o contrato a termo certo.

Posteriormente utilizou-se programa AMOS Graphics for Windowspara realizar uma
Andlise Fatorial Confirmatoria (AFC) dos dois imstrentos utilizados neste estudo.
Realizou-se uma estimativa do tipo de maxima vemnifsanca para um modelo a um fator
para a escala Percecdes de Suporte Organizaciarteé® fatores para a escala Compromisso
Organizacional. Para a analise de ajustamento dielm@eguiu-se a l6gica de “geracéo de
modelos” (Joreskog & Sorbom, 1993 in Mardco, 20&0¢onsideraram-se 0s resultados
obtidos para o qui-quadrado (X2)prmed fit index(NFI), goodness-of-fit indeXGFl),
comparative fit indeXCFIl) eroot mean square error of approximatiRMSEA).

Para a analise das outras qualidades métricamstpgmentos, nomeadamente a fiabilidade e
a sensibilidade recorreu-se ao programa SBtafstics O primeiro teste realizado foi o da
fiabilidade, tanto para cada instrumento como paraimensdes que os compdem. Para tal
recorreu-se ao calculo ddpha de CronbachPara o estudo da sensibilidade, calcularam-se
as diferentes medidas de tendéncia central, derdép e de distribuicdo para os diferentes
itens dos instrumentos.

Seguidamente verificou-se qual a associacdo estsaméveis em estudo, recorrendo, para
tal, ao estudo das correlacbes de Pearson. Utiigouma regressao linear simples para
perceber o efeito da variavel independente (POS) cagla uma das trés variaveis
independentes (compromisso afetivo, calculativooemativo). Para testar as variaveis de
controlo fez-se uma regressdo multipla que acréseanestas variaveis a variavel

dependente.
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Analise da Validade

A validade é a propriedade de um instrumento gadicage esta mede aquilo que realmente
se pretende avaliar. Uma das formas de o fazecatremdo a analise fatorial. Esta técnica
analisa as correlacdes existentes entre as varipaea encontrar um conjunto de fatores que
lhes seja comum. Neste estudo procedeu-se a afdlsel confirmatéria de ambos os
instrumentos.

A AFC é um método que deriva do modelo de medid&Egeacdes Estruturais e que é
utilizado para “avaliar a qualidade de ajustames¢oum modelo de medida teorico a
estrutura correlacional observada” (Maréco, 20ID)investigador estabeleca, priori, 0
namero de fatores de acordo com a teoria existanieom estudos anteriores. O numero de
fatores estabelecidos irdo identificar depois o elwa utilizar. Para o instrumento POS
especificado um modelo a um fator e para o instnionde CO um modelo a trés fatores. O
principal objetivo da AFC € explicar a correlac&@s&ente entre as variaveis observadas. Ja
existe um modelo previamente construido e esteassle quando o investigador ja possui
algum conhecimento sobre as variaveis em estu@ocacias quais postulou determinadas
hipéteses que pretende testar. O primeiro passomart serd a andlise do valor do qui-
quadrado (X), juntamente com os graus de liberdade e com uar e probabilidade, que
permitird ter uma nocdo do ajustamento do model daxlos amostrais. O*Xavalia a
discrepancia entre o modelo analisado e a matrizogtariancia dos dados recolhidos. De
acordo com Kline (1994), aceitam-se os dados cdoras abaixo de 5, como sendo bons
indicadores de adequacdo do modelo tedrico aos sdadservados. As limitagcdes
apresentadas por este teste sdo sustentadas posodivindices de ajustamento e que se

apresentam na seguinte tabela:

Tabela 1 — indices de ajustamento para modelosrfaist

indices de Ajustamento X/gl NFI GFI CFlI RMSEA
o >.90 >.90 >.90 <.08
Critérios <5.00 > 95 > 05 > 05 <05

Satisfatério Satisfatério Satisfatério Satisfatorio
Excelente Excelente Excelente Excelente

Legenda: ¥/gl — Razdo qui-quadrado/graus de liberdade; N¥ormed Fited IndexGFI —Goodness-of-Fit Index
CFl —Comparative Fit IndexRMSEA —Rooted Mean Square of Approximation

Nivel de adequacgéo Excelente

Analise da Fiabilidade
A fiabilidade de um instrumento diz respeito a soasisténcia interna, ou seja, quando

aplicado a amostras idénticas, devera apresergattag@os semelhantes. De acordo com
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Marbdco e Garcia-Marques (2006), o grau de fiabded@stima o “quéao uniformemente os
itens contribuem para a soma nao ponderada dammsito, variando numa escalade O a 1”.

Os valores fixados para aceitabilidade Alpha de Cronbactsdo os que se apresentam na

taela 2.
Tabela 2 — Valores de referéncia paragha de Cronbach
Valor doAlpha de Cronbach >.90 1.90;.80[ 1.80;.70[ ].70;.60[ <.60
Fiabilidade Excelente Boa Razoavel Fraca Inaceitavel

Analise da Sensibilidade

A sensibilidade de um instrumento diz respeitogacalade que este tem para discriminar 0s
sujeitos de acordo com o fator que esta a seraamak a sensibilidade dos itens referem-se a
capacidade que cada um tem para discriminar ogasujfara o seu estudo, calcularam-se as
diferentes medidas de tendéncia central, de d&persle distribuicdo para os diferentes itens
dos instrumentos. Para o estudo da sensibilidasi@resse que os itens ndo devem ter a
mediana encostada a nenhum dos extremos, quearesrde assimetria e curtose devem ser
inferiores a 3 e superiores a 7 (Kline, 1998), eispmente, e que os itens devem ter

respostas em todos os pontos.

Medidas

Percecbes de Suporte Organizacional

As PSO foram medidas utilizando a versdo reduzigeestala da Percecdo de Suporte
Organizacional de Eisenbergaral (1986). Esta escala, com um grande grau de a@ei@¢
amplamente utilizada foi também, recentemente, tadappara Portugal por Santos e
Goncalves (2010). Apesar de a escala original@aposta por 36 itens, foi utilizada a verséo
reduzida da mesma que conta com apenas 8 itengjudass 4 sdo invertidos. Uma vez que
estamos perante uma escala unidimensional e com migris de consisténcia interna, 0s
préprios autores recomendam o seu uso (Roadhesehligrger, 2002). Esta escala procura
demonstrar que os funcionérios “mostram um pado@isistente de perce¢do da organizagéo,
de acordo com o reconhecimento dos seus contribgoseguidamente, vai trata-los
favoravelmente ou desfavoravelmente em diferentesinstancias.” (Santos & Gongalves,
2010, p. 215). Na tabela 3 apresentam-se os vallere®nsisténcia interna para a escala de
POS.
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Tabela 3— Valores de consisténcia interna da edeaROS

Verséo original Versdo portuguesa  Amostra
.80 .87 91

POS

Compromisso Organizacional

Dos diversos modelos multidimensionais existentas @ estudo do CO, optou-se pelo
modelo tridimensional de Meyer & Allen (1997). Esteo modelo mais utilizado, a nivel
mundial, para o estudo do CO. Esta escala foi tepwnte adaptada para a realidade
portuguesa, por Bartolo e Cesario (FALTA DATA!lINo que permitira também obter
resultados mais fidedignos. O instrumento utilizadm versdo de 1997 e é composto por 19
itens que se distribuem por 3 subescalas: a afetimarmativa e a calculativa. Os valores de

consisténcia interna da escala sdo 0s que seguitls®apresentam.

Tabela 4- Valores de consisténcia interna da edeaGO

Dimenséo Verséo original Versdo portuguesa Amostra
Afetiva .85 91 .85

Normativa .79 .84 .78

Calculativa 73 .79 75

As respostas a ambos os instrumentos sdo fechafddtaie através de uma escala de tipo

Likert de sete pontos tal como podemos ver na &diel

Tabela 5 — Escala dekert utilizada

Discordo Discordo Discordo um Na&o concordc Concordo um Concordo
. Concordo
Totalmente pouco nem discordo pouco totalmente
1 2 3 4 5 6 7

Variaveis de controlo

Foi utilizado um conjunto de variaveis demograficam o objectivo de controlar potenciais
explicagcbes alternativas para os resultados. Rérgrocedeu-se ao controlo da idade, do
género, das habilitacdes literarias, do tempo deiceee do tipo de vinculo laboral pois
diversas investigacdes sugerem que qualquer urasdisitores pode estar relacionado com
ambas as variaveis em estudo (Aquino & GriffetlQaLth Rhoades & Eisenberger, 2002;
Salancik, 1977 in Meyer & Allen, 1991).
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RESULTADOS

Qualidades Métricas das Escalas

Percecbes de Suporte Organizacional

Validade

Foi realizada uma AFC a um fator para a escala ®®. FSeguidamente estabeleceu-se o
respetivo diagrama de caminho para o modelo a ton éafim de se estudar a AFC. Dos

dados apresentados podemos concluir que o insttansen encontra ajustado a amostra
recolhida. Os indices de ajustamento apresentadogrem com todos os indices de

ajustamento de referéncia (tabela 1). O modelorgrecse dentro do dominio de origem dos

dados observados, aquilo que os autores designam lwoa “precisdo interpolativa”.

Tabela 6 — Analise Factorial Confirmatoéria da escl PSO
Gl X? X?/gl NFI GFI CFI RMSEA
12 21.038 1.753 .991 .989 .996 41

Legenda: gl — graus de liberdadé,Xqui-quadrado; Xgl - qui-quadrado/graus de liberdade
NFI — Normed Fit Index; GFl — Goeds-of-Fit Index; CFI — Comparative Fit Index
RMSEA — Root Mean Squared ErroApproximation

PSO_T

Fiabilidade

Analisando a tabela 7, podemos concluir qudpha de Cronbachla escala PSO € de .764,
valor muito proximo do minimo considerado aceitay@l0) o que lhe confere uma
consisténcia interna razoavel. No entanto, vergeague retirando o item 26, o valor do
Alpha de Cronbaclaumentaria significativamente, razdo pela quabeu por retirar este
item dos testes subsequentes.

Tabela 7 — Fiabilidade da escala de PSO
Alpha de Cronbach AlphadeCronbachse o item for

Escala . Itens da escala .
Inicial eliminado

PSO 9 ,689
PSO 11 ,694
PSO 13 717
PSO_18 ,678

PSO 764 PSO 19 , 702
PSO 20 ,681
PSO_21 ,686

PSO_26 914
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Sensibilidade

A andlise a sensibilidade revela que os itens dal@®SO cumprem todos 0s pressupostos
em relacdo as medidas de tendéncia central, dergé&pe de distribuicdo para os diferentes
itens (tabelas em anexo). Ao analisar o nivel deifstancia (tabela 8) verifica-se que a
escala em estudo ndo apresenta uma distribuicdnahqrara niveis de significancia .05,

apresentando um ligeiro enviesamento a direita.

Tabela 8- Parametros de Normalidade para a esaalRetcecdes de Suporte Organizacional

Kolmogorov — Smirno¥ . . Erro Padréo Erro Padréo
Escala . . Assimetria . . Achatamento

Estatistica gl Sig. Assimetria Achatamento
PSO .045 444 032 .032 116 -.632 231

a. Corregao de Lillefors

Compromisso Organizacional

Validade

Para a escala de CO realizou-se uma AFC a tréefat8eguidamente estabeleceu-se o
respetivo diagrama de caminho para o modelo aadtéres a fim de se estudar a AFC. Dos
dados apresentados podemos concluir que o insttansenencontra ajustado a amostra
recolhida. Os indices de ajustamento apresentadogrem com todos os indices de

ajustamento de referéncia (tabela 1). O modelordgrezge dentro do dominio de origem dos
dados observados, aquilo que os autores designam lwoa “precisdo interpolativa”.

Tabela 9 — Analise Factorial Confirmatéria da esck CO
cO gl X2 X?gl NFI GFI CFI RMSEA
140 422.719 3.019 .876 .908 912 .068

Legenda: gl — graus de liberdadé~>qui-quadrado; Xgl - qui-quadrado/graus de liberdade
NFI — Normed Fit Index; GFI — Goeds-of-Fit Index; CFl — Comparative Fit Index
RMSEA — Root Mean Squared ErroApproximation

Fiabilidade

Analisando a tabela 10, podemos concluir gédpia de Cronbaclla escala CO € de .861,
valor que lhe confere uma boa consisténcia intevieaifica-se também uma subida muito
ligeira se fosse retirado o item CC_10. No entagste alteracdo nado € significativa pelo que

se optou por manter todos os itens na escala.
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Tabela 10 — Fiabilidade da escala de CO
Alpha de Cronbach AlphadeCronbachse o item for

Escala Inicial Itens da escala eliminado
CA 1 .846
CA 2 .850
CC_4 .850
CA_5 .851
CA 6 851
CC_7 .860
CN_8 .852
co CC 10 .870
CN_14 .852
cc_15 .854
CN_16 .855
CA 17 .856
CC 22 .860
CN_23 .862
CN_24 .848
CcC_ 25 .847
CN 27 .851

No que diz respeito a fiabilidade das trés dimemsd® escala do compromisso,
podemos verificar nas tabelas seguintes que osegak#io ligeiramente diferentes entre as
trés dimensbes. Assim, enquanto a dimensdo do comgso afetivo apresenta um valor de
.858, valor que Ihe confere uma boa consisténdearna, as dimensdes calculativa e
normativa apresentam, respetivamente, valores & e7.753, valores muito préximos do
minimo aceitavel (.70) o que lhes confere uma cb@scia interna razoavel. Nao obstante, €
de referir que a eliminacdo de itens ndo leva eragbes significativas de nenhuma das
dimensdes e que se registam apenas ligeiras subedésrem retirados os itens CA 17,
CC_10e CN_23.

Tabela 11 — Fiabilidade da dimenséo afetiva
Alpha de Cronbach AlphadeCronbachse o item for

Itens da escala

Inicial eliminado
CA 1 .844
CA 2 828
58 CA 3 838
CA 5 822
CA 6 811

CA 17 859
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Tabela 12 — Fiabilidade da dimens&o calculativa
Alpha de Cronbach AlphadeCronbachse o item for

Itens da escala

Inicial eliminado
CC 4 727
cc 7 752
Cc_10 .814
.858 CC_12 .743
CC 15 723
CC 22 737
CC 25 .756

Tabela 13 — Fiabilidade da dimensdo normativa
Alpha de Cronbach AlphadeCronbachse o item for

Itens da escala

Inicial eliminado
CN_8 .704
CN_14 .729
CN_16 .740
753 CN_23 762
CN_24 .665
CN_27 .690

Sensibilidade

A analise a sensibilidade revela que os itens dal@€O cumprem todos 0S pressupostos em
relacdo as medidas de tendéncia central, de disperde distribuicdo para os diferentes itens
(tabelas em anexo). Ao analisar o nivel de signiftia (tabela 14) verifica-se que a escala em

estudo apresenta uma distribuicdo normal parasideesignificancia .05.

Tabela 14 - Parametros de normalidade para asedoaompromisso Organizacional

Escala Kolmogorov — Smirno¥ Assimetria Erro Padréo Achatamento Erro Padréo
Estatistica gl Sig. Assimetria Achatamento
CO 101 444,000 926 231 -,894 116

a. Correcgéo de Lillefors

Correlacdes entre variaveis

A fim de se estudar a direccdo e a intensidadeedagdes entre as variaveis, recorreu-se ao
estudo das correlagoes Bearson A magnitude deste coeficiente indica a variagéaiha
variavel que pode ser explicada por outra.

Na tabela 15 encontram-se os coeficientes de agéeldd’earsonpara todas as variaveis. O
coeficiente de correlacéo éearsonvaria entre] -1;1 [. Quanto mais proximo estiveruin

(r=1) mais forte € a associacdo entre as variageix coeficiente tiver o valor de zero (r=0)
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ndo existe relagdo entre as variaveis. Se r> @réveis variam no mesmo sentido; se r <0 as
variaveis variam em sentido oposto. De acordo cadmobb (2011) a associagdo é fraca se o
valor absoluto de r for inferior a .25; moderadaeste valor se situar entre .25 e .50; forte
para valores superiores a .50 e muito forte seefiaiente apresentar um valor superior a .75.
Através da andlise dos Coeficientes de Pearsorldtdld) verifica-se a existéncia de uma
relacédo forte entre as PSO e a dimensao afetiveodgromisso, (r=.563; p-value <.001);
moderada, quando se trata da dimensao calculativEd8; p-value <.001) e forte no que diz

respeito a dimensao normativa (r=.601; p-value K.00



Hab.

Suporte  Compromisso C. Afetivo C. Calculativo C. Normativo Idade literérias Tempo de servico
Suporte 1
Compromisso 572 1
C. Afetivo 563" 790" 1
C. Calculativo 198" 703" 227" 1
C. Normativo 601" 835" 648" 345" 1
Idade -,007 -,021 160" -,144" -,056 1
Hab. literarias ,010 -151 -,076 -,230° -,024 -,205" 1
Tempo de servico -,031 -,012" 175 -,140" -,053 ,958" -273 1

** Correlacdo signdiiva a .01; *. Correlacao significativa a .05



Testes de hipbteses

Confirmada a existéncia de relacdo entre a varib¥@b e as variaveis dependentes em
estudo, procedeu-se a uma analise de regressaperasber se a correlacdo entre estas e
estatisticamente significativa e se € possiveingirque a variavel independente influencia a
variavel dependente, nas suas trés dimensdessies tie hipdtese apresentam-se a seqguir.

Hipotese 1:

A PSO estdositiva e significativamentelacionada com o compromisso afetivo.

Depois de confirmada a relacdo entre a variavel P&Qlimensao afetiva do compromisso,
realizou-se uma andlise de regresséo linear coemeas variaveis de controlo para tentar

perceber se a correlacdo entre ambas é estatistitarsignificativa e se as variaveis de

controlo tem algum tipo de interferéncia nessa;BaaOs valores apresentam-se na tabela 16.

Tabela 16 — Efeito das PSO sobre o compromissivafet

R? B t Sig.
Suporte 317 .563 14.320 .000
Suporte com varidveis de contrc  .368 .570 14.896 .000

Da analise da regresséao linear efetuada (Tabelaaldita-se que a percecao de suporte é
preditora do compromisso afetivp<563, p<.001) e que 31,7% da variabilidade dested

se ao suporte organizacional’R.317 ). Verifica-se, assim, a hipétese 1. Os lredos
emonstraram também a influéncia das variaveis @Geéfflsr-.093, p <.005) e Tempo de
Servigo (3=.407, p <.005)(ANEXO XXX)

Hipdtese 2:
A PSO estdositiva e significativamentelacionada com o compromisso calculativo.
Depois de confirmada a relacdo entre a variavel RS@ dimensao calculativa do

compromisso, realizou-se uma analise de regregs&ar Imultipla para tentar perceber se a

correlacdo entre ambas € estatisticamente sigific@s valores apresentam-se na tabela 17.
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Tabela 17 — Efeito das PSO sobre o compromissalatiko

R? B t Sig.
Suporte .039 .198 4.252 .000
Suporte com variaveis de contra  .140 .190 4.246 .000

Da andlise da regresséao linear efetuada (Tabelaafé§ta-se que a percecdo de suporte é
preditora do compromisso calculative=(198, p <.001) e que 3,9% da variabilidade deste
deve-se ao suporte organizacional (R2=.039). \¢erdie, assim, a hipétese 2. Os resultados
demonstraram também a influéncia da variavel Habbies LiterariaspE-.285, p <.001)
(Anexo XXX).

Hipotese 3:

A PSO estdositiva e significativamentelacionada com o compromisso normativo.

Depois de confirmada a relacdo entre a varidvel RS@ dimensdo normativa do
compromisso, realizou-se uma analise de regregs&ar Imultipla para tentar perceber se a

correlacdo entre ambas € estatisticamente sigific@s valores apresentam-se na tabela 18.

Tabela 18- Efeito das PSO sobre o compromisso riwana
R? B t Sig.
Suporte .361 .601 15.805 .000

Da analise da regresséo linear efetuada (Tabelad®)prova-se que a percecdo de suporte é
preditora do compromisso normatig=(601, p<.001) , e que 36,1% da variabilidade deste
deve-se ao suporte organizacionaf€ B861 ). Verifica-se, assim, a hipétese 3.
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DISCUSSAO E CONCLUSOES

O presente trabalho teve como objetivo percebenflaéncia das percecdes de suporte
organizacional no compromisso organizacional. Qdestlesta relacdo, em contexto militar,
tem fortes implicagBes praticas, ndo sO para an@gedo mas também para os militares que
nela servem.

Para este estudo foram elaboradas trés hipotetasionando as percec¢des de suporte com
cada uma das dimensdes do compromisso: afetivailaia e normativa.

De acordo com varios estudos, (Eisenberger, Huotindlutchison & Sowa, 1986; Rhoades
& Eiserberger, 2002; Fuller, Barnett, Hester & Ry 2003) as percecdes de suporte
associam- se positivamente com o0 compromisso ageinnal. Também neste estudo se
constatou essa relacdo (tabela 15). Isto signifiga o compromisso, nas suas diversas
dimensdes aumenta quando os colaboradores peraptiarvalorizagcdo que a organizacao
faz dos seus contributos bem como a preocupaca@sjaedemonstra pelo seu bem-estar.
N&o obstante, € possivel verificar que quando seelaciona a variavel PSO com as trés
dimensdes do compromisso, os valores alteram-ssidssavelmente. Neste caso, as
percecbes de suporte organizacional exercem unhaémefa mais forte nas dimensdes
normativa e afetiva e mais fraca quando analisaa ¢ compromisso calculativo. Estes
dados confirmam a teoria existente, uma vez quinasnsdes normativa e afetiva estdo mais
relacionadas com aspetos psicolégicos. Por um tados colaboradores se sentem apoiados e
valorizados, o0 seu desejo de permanecer na orgaoiZzamaior; por outro, este apoio e esta
valorizac&o fazem com que este sinta ser seu dewiuir aquilo que a organizacgao Ihe deu.
No que diz respeito a dimenséao calculativa, estareais relacionada com aspetos praticos e
econdmicos. Os colaboradores avaliam os ganhosperdas de permanecerem ou hao na
instituicdo o que na pratica significa que, portmgjue a organizacao tenha boas praticas de
suporte e apoio, se este encontrar algo que ségaber@éfico para ele, ndo hesitara em sair.

E importante também referir a influéncia de algumasaveis de controlo nas diferentes
dimensdes do compromisso. No que diz respeito ardifo afetiva, verificou-se que tanto o
tempo de servico como o0 género levam a um aumemtcothpromisso por parte dos
colaboradores. No que diz respeito ao tempo déceemsta € também apontada como sendo
preditora da dimenséo afetiva (Mowdatyal, 1982 cit Allen & Meyer, 1990). Por um lado, a
antiguidade potencia nos colaboradores uma senskc@ertenca e afiliacdo muito fortes.
Quanto mais se sentem valorizados maior € 0 sezjodds permanecer na organizacao. Por

outro lado, o ingresso numa nova organizagao signdfomecar tudo de novo, ter que se
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adaptar a uma nova cultura organizacional, a npvascas, novas formas de trabalhar e
significa também a perda de antiguidade anteriotenganha, bem como todos os privilégios
que lhe estdo associados. Relativamente ao gémer@lores (tabela XXXX) mostram que
sdo as mulheres que apresentam um compromisseoafediis elevado. A literatura sugere
gue em termos profissionais sempre houve discregg@rentre homens e mulheres. As
mulheres ndo tem, por exemplo, acesso as mesmesrogades que os homens, no que diz
respeito a cargos de supervisdo (Wolf & Fligsté&i9lin Marsden, Kalleberg & Cook (???7?);
aos homens sdo, normalmente, atribuidos cargosndagrs de autonomia e liberdade mais
elevados (Lincoln & Kalleberg, 1990 in Marsden, Igbérg & Cook (????); e, quando estas
conseguem atingir o0 mesmo cargo que um homem, eapje@s sempre uma remuneracao
inferior (Gielle, 1988 in Marsden, Kalleberg & Co¢R???). Nenhuma destas situacdes se
verifica na instituicdo estudada. As mulheres tessso as mesmas condi¢des de progressao
de carreira, as mesmas remuneracfes e aos mesveis ¢é autonomia. O facto de se
encontrarem em igualdade de circunstancias, podar la que a percepcdo que estas
colaboradoras em da organizacéo seja muito posistas percepcoes, aliadas ao facto de se
sentirem iguais numa organizacao tradicionalmertscoiina, poderdo estar na origem de um
compromisso afetivo mais elevado do que nos homens.

No que diz respeito ao compromisso calculativogd@ados demonstram que este diminui na
medida em que as habilitacdes literarias aumenEmta diminuicdo deve-se ao facto de os
colaboradores entenderem que o aumento das suditabdds literarias Ihes confere uma
maior empregabilidade no mercado de trabalho, re#mtgque n&o teréo tanto a perder se
decidirem abandonar a organizacdo. A medida queemiam as habilitacdes literarias,
aumenta nos colaboradores um compromisso com efdalesempenhadas e ndo com a
organizacao em si. Potenciando aquilo a que Allsteger (1990 in Meyer & Allen, 1997) se
referem como a transferibilidade de competénacsasndo a que os colaboradores sintam que
0s custos da sua saida serdo menores.

No contexto de crise econdmica que se atravessd salarios e carreiras congeladas, torna-
-se cada vez mais importante perceber de que feanpoderdo desenvolver atitudes de

compromisso a organizacdo, numa légica potenciatksucesso organizacional.

Limitacdes
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Uma das limitacdes deste estudo prende-se cont@mdaca amostra ndo ser representativa, o
gue nédo permite alargar os resultados nem as c@sdwa todo o universo FAP, nem verificar
se 0s mesmos se replicam em toda a organizacao.

Apesar da recolha de dados ter sido feita de foémima, o facto de ter sido utilizado o
correio eletrénico da organizacdo, podera ter leveadue alguns inquiridos tivessem receio
de serem identificados, o que podera ter “envi€sasloesultados, nomeadamente no que diz

respeito a dimensao normativa do compromisso.

Sugestdes

Para trabalhos futuros, seria interessante consigucesso a uma amostra maior, por forma
a poder alargar os resultados e retirar conclugdesirvam toda a organizacao.

No que diz respeito ao suporte, seria vantajosa @arganizacao tentar destringar quais as
praticas que potenciam os niveis de compromisscalaboradores.

Seria pertinente perceber melhor a relagcdo do camripso com as variaveis de controlo que

se demonstrou exercerem influéncia em algumas didesn as habilitacbes literarias ou o

tempo de servico, bem como com outras variaveisngiweforam aqui contempladas e de

carater especificamente militar como, por exemgplespecialidade.

Por ser uma organizagcdo em que o numero de multearesindo a aumentar de ano para

ano, seria também muito interessante, compreersdeareacfes de compromisso em fungéo
do género, tendo em conta o contexto militar.

Finalmente, em linha com pesquisas mais recenta® $0compromisso, seria interessante

tracar os principais perfis de compromisso exisent organizacao.
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