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RESUMO

Atualmente e cada vez mais, as organizacfes recorrem a formas de trabalho que
permitem flexibilidade na contratacdo de trabalhadores, recorrendo frequentemente a
empresas de trabalho temporério.

Surgem com as novas formas de organizacao do trabalho e com o emprego flexivel
uma maior relevancia a constructos como o comprometimento que agem como elementos
que potenciam 0s processos organizacionais e possibilitam a criagdo de um sentido de
pertenca de todos os trabalhadores (Meyer e Herscovitch, 2001).

Este trabalho procura analisar o comprometimento organizacional dos trabalhadores
temporarios e dos trabalhadores da empresa utilizadora de uma empresa do setor
automovel, identificando a existéncia de diferentes niveis de comprometimento. Desta
forma, aborda-se no enquadramento tedrico o trabalho temporario (evolucéo das formas de
organizacéo do trabalho) e 0 comprometimento organizacional.

A nivel metodologico aplicou-se o inquérito por questionario validado por
Nascimento et al. (2008) para o contexto portugués, que tem por base o modelo e
instrumento dos autores Allen e Meyer (1997) no &mbito da teméatica do comprometimento

organizacional.

Palavras Chave: Comprometimento Organizacional; Trabalho Temporario; As Trés

Escalas de Avaliacdo do Comprometimento
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ABSTRACT

Nowadays and even more often, organizations are looking for some ways to permit
more flexibility to hire workers, using then temporary employment agencies.

The new ways of organization of works and flexible employment comes more
relevant to constructs, such as commitment to act as elements that enhance organizational
processes, enabling a sense of ownership of all workers (Meyer and Herscovitch 2001).

The aim of this study is to assess the organizational commitment of the temporary
workers and the permanent workers of a company in the automotive sector; identifying the
existence of the different levels of commitment. Theoretically we approach temporary
work (improvement of the work organisation) and the organisational commitment.

The methodology used was the survey validated by the Nascimento et al. (2008) for
the Portuguese context, which is based on the model and instrument of the authors Allen

and Meyer (1997) under the theme of organizational commitment.

Key words: Organizational Commitment; Temporary Employment; Three Scales of

Assessment of Commitment
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INTRODUCAO

O presente trabalho insere-se no ambito do Mestrado em Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos (GERH) e tem como principal objetivo conhecer o comprometimento
organizacional dos trabalhadores temporarios e trabalhadores da empresa utilizadora de
uma empresa do setor industrial.

Desta forma e, considerando o comprometimento organizacional como “uma forga
que direciona o comportamento do individuo a efetuar um conjunto de acbes relevantes
para atingir um determinado objetivo” (Shahnawaz e Juyal, 2006, p.172), pretende-se
identificar quais os niveis de comprometimentos dos trabalhadores temporéarios e dos
trabalhadores da empresa. Serd que os trabalhadores estdo mais comprometidos pela
instabilidade atual em termos de empregabilidade? Irdo apresentar diferentes niveis de
comprometimento?

Face as mudancas econémicas, em meados dos anos 70, houve uma transformacéo
organizacional da producdo. O sistema de producdo em massa tornou-se mais rigido e
dispendioso para as caracteristicas da hova economia e surgiu o sistema produtivo flexivel
como uma possivel resposta para superar essa rigidez (Castells, 1999).

Vivemos numa economia global, com novas formas de organizagdo do trabalho
(mais flexiveis) onde se privilegia o trabalho em equipa e a polivaléncia e sem barreiras em
distancia e tempo (Vaz, 2008).

Segundo Sayer e Walker (1994), existem varios tipos de flexibilidade no volume de
producdo, flexibilidade do produto, emprego flexivel e praticas de trabalho flexiveis. As
organizacbes recorrem a flexibilidade no ambito da eficacia econdémica, de forma a
aumentar a competitividade. Rebelo (2006) refere que as organizacdes veem a flexibilidade
como o principal motor de desenvolvimento produtivo e, como a Unica forma de assegurar
a sua competitividade e sobrevivéncia. Desta forma, a diversificacdo e a flexibiliza¢do das
formas do trabalho assalariado decorrem da heterogeneidade do trabalho, sendo que em
alguns 0 mesmo € revalorizado e melhorada a sua qualidade e noutros desvalorizado,
desqualificado e deteriorado (Kovacs, 1999).

O trabalho temporério constitui-se como um utensilio de gestdo das empresas para a
satisfacdo de necessidades de mado de obra pontuais, imprevistas ou de curta duragdo

sendo, por isso, uma forma de emprego flexivel, por responder as oscilagbes da procura e
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permitir uma maior facilidade na adaptacdo dos efetivos da empresa as suas necessidades
(Vaz, 2008).

A conjuntura socioeconémica e organizacional atual é marcada pela
imprevisibilidade, onde os processos de gestdo assumem um papel fundamental para o
sucesso das organizacdes (Drucker, 1996; Meyer, 2009). Meyer e Herscovitch (2001)
identificam constructos, como 0 comprometimento, que agem como elementos
potenciadores de processos organizacionais e que possibilitam as organizacgdes a criacdo de
um sentido de pertenca nos seus trabalhadores.

Assim, dado o crescimento na contratacdo através de empresas de trabalho
temporario, torna-se relevante analisar e compreender os fendmenos relacionados com 0s
trabalhadores temporarios, sendo objetivo do presente trabalho compreender o
comprometimento organizacional dos trabalhadores temporarios face a empresa
utilizadora, bem como, o comprometimento dos trabalhadores da empresa utilizadora,
permitindo-nos efetuar algumas ilagdes.

Segundo Meyer e Allen (1997), o comprometimento organizacional deu origem a um
conjunto de estudos tedricos e empiricos no contexto do comportamento organizacional.
Estes estudos procuram apurar o0s efeitos individuais e organizacionais do
comprometimento organizacional, assim como os fatores que podem contribuir para o
aumento do lago entre os trabalhadores e as organizagdes.

Sdo diversos 0s autores que problematizam o conceito do comprometimento
organizacional, no entanto, 0 modelo das trés componentes de Meyer e Allen (1991) ¢
aquele com maior aceitacdo e projecdo, propondo que 0 comprometimento dos
trabalhadores assumam uma componente afetiva, normativa e calculativa. De acordo com
0s autores, os trabalhadores com um comprometimento afetivo elevado sentem-se
motivados na fungdo que executam e empenham-se em cooperar para 0 sucesso da
organizagdo, ambicionando permanecer na mesma. A base referencial do presente trabalho,
entre outros, é de acordo com os estudos de Meyer e Allen (1991) e Nascimento et al.
(2008).

O presente trabalho encontra-se estruturado em trés partes, utilizando uma
metodologia quantitativa e o inquérito por questionario para a recolha de dados.

Na primeira parte é efetuado o enquadramento tedrico, sintetizando a literatura

existente sobre a tematica do trabalho temporario e comprometimento organizacional. A
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segunda parte expde a metodologia aplicada no trabalho e a caracterizagdo da mesma. Por
fim, na terceira parte € realizada a andlise e descri¢do dos resultados obtidos através dos

inquéritos por questionario.
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CAPITULO 1 - ENQUADRAMENTO TEORICO

Nos ultimos anos, o mercado de trabalho tem vindo a sofrer algumas modificacoes,
sendo que se vive atualmente numa economia global e, segundo Vaz (2008), a caminho de
uma nova economia, baseada na informacdo e conhecimento, sem barreiras de tempo,
distancia e localizacdo e por novas formas de organizagdo do trabalho, mais flexiveis e
ajustaveis.

Em meados do século XX, todos os individuos que se empregavam consideravam
esse emprego como algo adquirido para a vida, concebendo esse posto de trabalho/fungéo,
como algo que os iria acompanhar ate a idade da sua reforma. N&o existiam preocupacdes
com formacgbes, dado que as estruturas eram pesadas, burocraticas e mecanizadas e 0s
processos ocorriam sempre da mesma maneira (Vaz, 2008).

Existem diversas alteragcdes nos processos produtivos e nas estruturas
organizacionais. O crescimento do desemprego e a flexibilizagdo dos modelos de
organizacdo do trabalho, segundo Rebelo (2006) também marcam a dindmica do mercado
de trabalho. Estas transformacBes acabam por colocar em causa a visdo fordista® do
trabalho, que sustenta as relagdes de trabalho estaveis e continuas, desenvolvidas a tempo
completo, por um trabalhador de uma determinada empresa (Rebelo, 2006). O emprego
deixou de ser para a vida e passou a apostar-se em novos conhecimentos.

E desde o inicio dos anos 1970 que o comprometimento fordista comeca a apresentar
sinais de crise, entre outros, motivada pela reducdo existente na taxa de lucro
(nomeadamente derivada pelo aumento do preco da forca de trabalho). A queda da
produtividade e a consequente perda de competitividade sdo os primeiros sinais (Antunes,
1999). Bihr (1998) acrescenta ainda que o fordismo passa a estar fragil dada a diminuicédo
dos ganhos de produtividade.

As diversas transformagdes induzem e possibilitam a reestruturagdo empresarial na
I6gica do modelo da lean prodution (modelo de gestdo baseado na reducdo dos

desperdicios, tempo e custos de producdo) e, consequentemente, a difusdo do modelo da

! O Fordismo foi criado pelo norte-americano Henry Ford, em 1914, revolucionando o mercado
automobilistico e industrial da época. Fordismo € um termo que se refere ao modelo de producdo em massa
de um produto, ou seja, ao sistema das linhas de producéo (O objetivo do empresario Henry Ford era criar
um método que reduzisse ao maximo os custos de producdo da sua fabrica de automdveis, consequentemente
barateando os veiculos para a venda, atingindo um maior nimero de consumidores)



Comprometimento Organizacional: Trabalhadores Temporarios e Trabalhadores da Empresa Utilizadora

empresa flexivel (Kovéacs, 2002), as quais, mediante estratégias diferenciadas, adotam
diferentes formas de emprego com o objetivo de obter uma flexibilidade funcional e
quantitativa.

Existe assim uma reducdo do emprego estavel a tempo integral a favor de uma
multiplicidade de formas de trabalho remunerado, existindo em comum a flexibilidade em
termos contratuais, de tempo de trabalho, de espacos e estatutos. Essa é a razdo da
pertinéncia do termo “formas flexiveis de emprego” (Kovacs, 2004). Esta flexibilidade
pode ser definida como numeérica, na medida em que, a organizacao pode ajustar o numero
de trabalhadores consoante as suas necessidades, existindo trabalhadores com vinculos
atipicos e que podem ser dispensados com maior facilidade (Atkinson e Meager, 1996, Cit
in Passos, Alcobia e Caetano, 2002).

Desta forma, desenvolveram-se diversas formas de trabalho que pouco se aproximam
da visédo cléassica do emprego, nas quais se incluem o trabalho a tempo parcial, trabalho
temporério e trabalho independente. A estas diversas formas de trabalho distintos autores
designam como formas atipicas de emprego.

A difusdo destas formas de emprego flexiveis pode implicar um forte crescimento de
uma forca de trabalho fluida que pode ser contratada e despedida de acordo com as
necessidades de adaptacdo ao mercado por parte das empresas (Castells, 1998; Kdvacs,
2003, Cit in Kovacs, 2004).

Estas formas de emprego foram até ha algum tempo consideradas precarias, quer por
ostentarem relacBGes contratuais ndo duradouras (instabilidade do emprego), quer por se
destinarem essencialmente a contratacdo para fun¢es menos qualificadas e utilizadas em
situacbes ocasionais (auséncia de perspetivas de evolugdo profissional), referindo-se a
trabalho mal remunerado e pouco reconhecido e que causa sentimentos de inutilidade e
ameaca do desemprego (Kovacs, 2004).

As empresas recorreram a flexibilidade, quer funcional quer quantitativa, por forma a
aumentar a competitividade. Desta forma, adotar a flexibilidade quantitativa no processo
de reestruturacdo, permite entender a evolucédo recente do mercado de trabalho em Portugal

(verificou-se, por exemplo, um aumento do trabalho a tempo parcial) (Vaz, 2008),
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1.1. TRABALHO TEMPORARIO

Embora exista uma crescente aceitacdo do trabalho temporario em Portugal enquanto
forma de trabalho, ndo existe um consenso na definicdo do seu conceito, sendo este por
algumas vezes envolto com outras formas atipicas de trabalho.

De Cuyper et al (2008) identificam quatro dimensbes que diferenciam o trabalho
temporario dos vinculos fixos, a saber: 1) o contrato temporario tem uma duracdo reduzida
e uma data término previamente estabelecida; 2) os trabalhadores ndo exercem a sua
atividade ao seu empregador direto; 3) os contratos temporarios ndo beneficiam de
ordenado minimo, subsidio de férias ou de desemprego (em Portugal esta situacdo nédo
sucede); 4) os trabalhadores a recibos verdes sdo vistos como trabalhadores temporéarios
(caso especifico dos EUA).

Por sua vez, Pereira (1988, Cit in Santana e Centeno, 2000, p.34), refere que o
trabalho temporario ¢ a “situagdo em que uma empresa cede a titulo oneroso e por tempo
limitado, a outra empresa, a disponibilidade da forca de trabalho de certo nimero de
trabalhadores que ficam funcionalmente integrados na empresa utilizadora”.

Entende-se assim uma relacdo triangular em que a empresa de trabalho temporario
efetua o recrutamento, os salérios e acarreta 0s encargos sociais, enquanto a empresa
utilizadora orienta a atividade do trabalhador, estabelecendo o horario e as condicfes de
trabalho (Santana e Centeno, 2000).

Em 1989 a legislacdo que regula este setor é aprovada, sendo posteriormente
atualizada em 1999 (Santana e Centeno, 2000) — Decreto-Lei n° 260/2009 de 25 de
Setembro —, e detendo como fatores de diferenciagdo dos contratos a termo (vinculos
diretos com a empresa) a dimensdo temporal fixa estabelecida na legislacdo onde se
determina o periodo limite estabelecido para os contratos temporarios de 24 meses ou 12
meses no caso de um acréscimo excecional de atividade.

Esta forma de trabalho atipica ndo so faz parte da estratégia das organizagdes como
passa a ser tambem a eleita por alguns trabalhadores, sendo considerada uma forma
legitima de construcdo de carreira profissional (Ashford, George e Blatt, 2007), auxiliando
as empresas a fazer face as flutuages do mercado (De Cuyper et al, 2008).

Para alguns trabalhadores a preferéncia esta na facilidade e rapidez em encontrar um
posto de trabalho que se adeque as suas capacidades e na facilidade de mudanca,

trabalhando curtos espacos de tempo em diversas empresas (0 que lhes possibilita
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adaptacdo a alteracOes nas necessidades, expectativas e estilos de vida) e adquirindo
qualificacdo e experiéncia através do preenchimento de varios postos de trabalho,
enriquecendo desta forma o seu Curriculo Vitae e demonstrando o seu trabalho a um maior
numero de empregadores (APESPE, s.d.).

O trabalho temporério € também cada vez mais utilizado como uma estratégia das
organizagbes, por forma a enfrentar as contingéncias externas (nomeadamente
substituicdes de baixas médicas ou férias), tornando-se a empresa de trabalho temporéario
uma espécie de extensdo do departamento de recursos humanos de algumas empresas
utilizadoras (Kalleberg, 2000, Cit in Marques, 2014).

A satisfagdo de necessidades de mé&o de obra pontuais, imprevistas ou de curta
duracdo, surge também como uma caréncia que a utilizacdo do trabalho temporario vem
colmatar, por forma a responder as oscilacbes da procura e permitir uma maior facilidade
na adaptacdo dos efetivos da empresa as suas necessidades (Vaz, 2008).

Estas empresas tém por diversas vezes em acréscimo ao servico de trabalho
temporario, o servico de formacdo, consultadoria entre outros (Boeheim e Cardoso, 2007).

Segundo Garcia-Perez e Mufioz-Bullom (2005), o trabalho temporario permite as
empresas manter um conjunto de trabalhadores menos qualificado e com elevada
rotatividade que garanta a producdo da empresa em alturas de grande oscilagdo do
mercado.

Possibilitam ainda uma reducdo de custos fixos e carga administrativa com 0s
recursos humanos (De Cuyper et al, 2008; Nollen, 1996), reduzindo o tempo de espera que
um processo de recrutamento e selecdo pode durar, a acrescentar a vantagem dos vinculos
temporarios poderem servir como periodo experimental antes da integracdo do trabalhador
nos quadros da empresa utilizadora (Booth et al, 2002; Garcia-Perez e Mufioz-Bullom,
2005; Santana e Centeno, 2000).

Por outro lado, aproveitam o saber e experiéncia acumulados das empresas de
trabalho temporario, obtendo com um maior grau de probabilidade a colaboracdo de
trabalhadores com o perfil mais adequado aos postos de trabalho a preencher,

possibilitando também a elei¢do de um fornecedor que contenha uma vasta base de dados.

Embora todas as vantagens referidas anteriormente, a utilizacdo do trabalho

temporario também acarreta alguns inconvenientes. Santana e Centeno (2000, Cit in
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Marques, 2015) identificam que, no caso das empresas de trabalho temporario em relacdo
as empresas utilizadoras, as reclamac6es advém do atraso nos pagamentos; ja estas ultimas
queixam-se da falta de cooperacdo e precos praticados pelas empresas de trabalho
temporario.

As queixas por parte das empresas utilizadoras denotam também um elevado nivel de
absentismo por parte dos trabalhadores temporarios e estes mostram-se descontentes com a
forma como sdo tratados pela empresa utilizadora, referindo que sdo vistos como estranhos
gue ndo pertencem a empresa (Santana e Centeno, 2000, Cit in Marques, 2015).

Torna-se ainda importante referir que estes trabalhadores tendem a auferir um salario
inferior e menos beneficios face aos trabalhadores com vinculo direto, ndo recebendo, na
maioria das vezes, formacdo, nem existindo progressdo na carreira, 0 que produz um
sentimento de inseguranca em relacdo ao futuro profissional (Booth et al, 2002; Nollen,
1996). Desta forma, poderéo ser diversas as reacOes dos trabalhadores, ou seja, em alguns
casos podera despontar desmotivacdo, retirando-lhes a vontade de trabalho ou, pelo
contrario, despontar a expectativa de serem contratados diretamente pela empresa
utilizadora e esta motivacdo aumentar o desempenho na realizacédo das tarefas.

Segundo Chambel e Castanheira (2006), € necessario perceber as diferencas
motivacionais quando estes trabalhadores aceitam este tipo de vinculo laboral, tendo em
conta o seu perfil.

Podem identificar-se cinco grupos, a saber: 1) maes/donas de casa como forma de
reingressar no mercado de trabalho; 2) estudantes como forma de auxilio monetario
enquanto estudam; 3) reformados que procuram formas de rendimento extra; 4)
desempregados com dificuldade de encontrar trabalho com vinculo direto; 5) recém-
licenciados possibilitando o ganho de experiéncia profissional (Feldman et al, 1994;
Gainey, Barnett, Davis, Bell e Curvino, 2003; Tan e Tan, 2002, Cit in Duarte, 2009).

O facto de ser a Unica alternativa de emprego enquanto ndo surge oportunidade de
outra com vinculo permanente ¢ um dos fatores apontados como mais usual na aceitacao
de um contrato de trabalho temporario, apontando para o facto de nem sempre 0s
trabalhadores quererem aceitd-lo, fazendo-o apenas porque ndo tém outra opcdo de
escolha. Ellingston, Gruys e Sackett (1998, Cit in Duarte, 2009), indicam ainda que é
possivel concluir-se dos estudos que observam as razdes a aceitar este tipo de vinculo, a

existéncia de uma diferenga fundamental que separa os fatores de querer ou ndo aceitar um
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contrato de trabalho temporario, ou seja, é possivel identificar uma dicotomia entre
trabalhador temporario voluntario e involuntério.

Enquanto os trabalhadores voluntarios sdo motivados por fatores familiares e
incentivos econdmicos ou aquisicdo de mais experiéncia profissional, os trabalhadores
involuntarios, por sua vez, sdo motivados pela expectativa de chegar a um vinculo laboral

direto com a empresa utilizadora ou por ser a Unica alternativa de emprego que possuem.

1.1.1. CARACTERIZACAO SOCIODEMOGRAFICA DOS TRABALHADORES
TEMPORARIOS

De forma a possibilitar a identificacdo de algumas caracteristicas sociodemogréaficas
dos trabalhadores temporarios, procedeu-se a uma recolha de dados estatisticos do IEFP —
Instituto do Emprego e Formacéo Profissional.

No ano 2013 (ultimos dados disponiveis do Relatério Anual do IEFP), os dados
estatisticos demonstram que foram apurados 121 718 trabalhadores temporérios, dos quais
29 206 com contratos no 1° semestre e 92 512 no 2° semestre.

Estes dados demonstram que o recurso ao trabalho temporario continua a aumentar,
tendo demonstrado um numero crescente do 1° para o 2° semestre do ano 2013 no que

respeita ao nimero de trabalhadores temporarios.

Gréfico 1 - Distribuicdo dos trabalhadores temporarios por Sexo
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Pode ainda observar-se que, no ano em andlise — 2013 — existe um maior nimero de
homens a recorrer a trabalho temporério, em ambos 0s semestres.

E possivel analisar no mesmo relatério anual, a distribuicdo etaria destes mesmos
trabalhadores, possibilitando a constatacdo de que o grupo etario predominante € dos 25

aos 34 anos, em ambos 0s semestres.

Gréfico 2 - Distribuicdo dos trabalhadores temporarios por Faixa Etaria

35000

30000

25000

20775
20000

12 Semestre
15000

W 22 Semestre

9634 9136 N=113.837

10000

5690
3744

~

< 25anos 25a 34 anos 35a 54 anos 55 e +anos

5000 +—

Fonte: IEFP,2013

E possivel ainda, de acordo com o grafico 2 acima representado, verificar o elevado
numero de individuos existentes com faixa etaria abaixo dos 25 anos a optar por esta

modalidade de contratacé&o.
1.2. COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Com a chegada das inovagdes tecnologicas foram diversas as necessidades humanas
que surgiram, evocando a atencdo dos investigadores para fatores subjetivos capazes de
influenciar o resultado do trabalho. Segundo Mayo (1959, Cit in Pinto, 2011), estudos
entre 1927 e 1932 ja evidenciavam fatores que podiam causar impacto no resultado do
trabalho, tais como, a relacéo entre o lider e o subordinado. O autor concluiu que ocorre
maior produtividade quando os superiores interagem com os subordinados, proporcionando
um ambiente agradavel.

10
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A preocupagdo com o conceito de comprometimento estd diretamente relacionada
com a evolugdo da sociedade e desenvolvimento das organizagoes.

Maslow (1954) e Herzberg (1959, Cit in Pinto, 2011) determinaram a satisfacdo
como um fator que afeta diretamente a produtividade e que a preocupacdo com essa
satisfagdo poderd ser uma estratégia para se obter melhores resultados por parte dos
trabalhadores.

E importante que a empresa disponha de um capital humano, comprometido com o
trabalho de forma a obter o sucesso (Bastos, 1998). Pfeffer e Veiga (1999), acrescentam
ainda que a forma de administrar este capital humano constitui vantagem competitiva e
estratégica, sendo um fator chave na vitdria competitiva das organizacbes e de dificil
imitacao.

Pfeffer e Veiga (1999), assinalam assim, que na década de 1980, a gestdo de recursos
humanos (GRH) ressurge como elemento acionador do desempenho organizacional.

A Gestdo de Recursos Humanos torna-se alvo de uma evolucéo, passando de uma
acao apenas relacionada com a Gestdo Administrativa de Recursos Humanos (GARH) para
uma localizacdo de evidéncia na gestdo estratégica das organizacbes, procurando
desenvolver o capital humano e focar-se no comprometimento dos trabalhadores (Lado e
Wilson, 1994; Barney, 1991, 1995).

A Psicologia Organizacional também é uma area com algum impacto relativo ao
estudo do comprometimento dos individuos com o seu trabalho. A relacdo entre o
trabalhador e a funcdo é complexa e multidimensional, ndo compreendendo apenas a
relacdo com o trabalho em si mas também com a equipa de trabalho, carreira, sindicato,
entre outros (Lado e Wilson, 1994; Barney, 1991, 1995)

Existem assim varios fatores de determinacdo do comportamento humano no
contexto organizacional que torna complexa a identificacdo dos fatores preditores do

comprometimento.

1.2.1. DEFINICAO DO CONCEITO DE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Existe um consenso limitado relativo a definicdo do conceito de comprometimento,
obtendo diversos sentidos para 0 mesmo e muita polémica acerca da sua definicdo (Meyer
e Hercovitch, 2001).

11
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Bastos (1994) estabeleceu varios significados para a palavra comprometimento,
identificando o comprometimento como sendo utilizado para descrever ndo apenas acc¢oes
mas também o proprio individuo. Menciona-se que o estudo do comprometimento,
segundo Bastos (1994), tem superado o da satisfacdo, sendo um melhor indicador no
estudo da rotatividade, do absentismo e da qualidade do desempenho. Desta forma, toma-
se assim o comprometimento como um estado, caracterizado por sentimento ou reagoes
afetivas positivas como a lealdade em relacdo a algo. Este relaciona-se com a forma de
comportamento de um individuo, ou seja, uma orientacdo para a acdo. Ainda neste trilho,
Shahnawaz e Juyal (2006, p. 172), definem comprometimento organizacional como “uma
forca que direcciona o comportamento do individuo a efetuar um conjunto de acgdes
relevantes para atingir um determinado objetivo”.

Robbins (2002, Cit in Marques, 2015, p.12), define comprometimento como “a
situagdo em que o trabalhador se identifica com a empresa e com 0s seus objetivos,
desejando manter-se parte dessa organizagao”.

O comprometimento pode ser classificado em funcdo do objeto para o qual esta
orientado, nomeadamente, familia, organizacdo, funcdo, objetivos, entre outros. Em
comum as diversas definicBes tém a ligacéo psicoldgica entre o individuo e a organizagdo
(Meyer e Herscovitch, 2001).

De forma geral, o comprometimento, segundo Becker (1960, Cit in Marques, 2015),
ocorre quando um individuo investe e se compromete de forma firme com uma
determinada atividade.

Outro aspecto a ter em conta é a distingdo do comprometimento com outros
constructos relacionados, como a motivacdo e a atitude, ou seja, serd que o
comprometimento podera determinar mais um motivo para um envolvimento numa
determinada acdo ou numa atitude positiva perante uma determinada entidade (Meyer e
Herscovitch, 2001).

Kelman (1958, Cit in Marques, 2015, p.15) estabelece trés dimensdes como suporte
do comprometimento, a saber, “(...) a identificacdo (cumplicidade do individuo com a
organizacao), a submissdo (dependéncia do individuo com os incentivos extrinsecos da

organizagao) e a internalizacao (congruéncia de valores)”.

12
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Menezes e Bastos (2009), verificaram que existem diferentes perspetivas para o
vinculo dos individuos, quer através de processos afetivos e cognitivos, quer através de
interaccdes sociais e de simbolismos e comportamentos.

De entre os conceitos mais referidos esta o de Allen e Meyer (1990) que observa o
comprometimento organizacional como um estado psicolégico que une o individuo a
organizagao. Esta unido causa consequentemente uma reducdo do turnover.

Mowday, Porter e Steers (1979, Cit in Rodriguez et al, 2005), afirmam que o
comprometimento organizacional pode ser caracterizado por, pelo menos, trés fatores: (1)
uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da organizacdo; (2) estar disposto a
exercer esforco considerdvel em beneficio da organizacdo; (3) um forte desejo de se
manter membro da organizacao.

O comprometimento passa a significar adesdo, no ambito das organizacoes,
traduzindo-se num forte envolvimento do trabalhador com varios aspectos do trabalho.

Importa, ainda, salientar que o conceito de comprometimento organizacional e o
OCQ (questionario sobre 0 comprometimento organizacional) de Mowday, Porter e Steers,
foram elaborados com uma estrutura unidimensional (composta por dois fatores que,
embora relacionados sdo distintos, sendo um definido pelos itens que estimam a vontade de
permanecer na empresa e outro relacionado com itens que valorizam o apoio dos
trabalhadores as metas organizacionais). Neste questionario predominou a abordagem
afetiva onde a perspetiva do comprometimento organizacdo era a de identificacdo e
envolvimento do individuo com a organizacéao.

Em todos os conceitos existe consenso no facto de o comprometimento ser uma forga
estabilizadora que direcciona o comportamento dos individuos, sendo uma relagdo do
trabalhador com os objetivos e interesses da organizacgdo, estabelecido e propagado através
de pressbes normativas.

Mais tarde, Kelman (1958, Cit in Marques, 2015, p.15), proporcionou ‘o
desenvolvimento de instrumentos de medida e avaliagio do comprometimento
organizacional com a abordagem multidimensional, tais como o de O’Reilly e Chatman
(1986) e Meyer e Allen (1991)”.

Comeca desde entdo a reconhecer-se que este € um conceito multidimensional
(Morrow, 1993; Meyer et al, 2002), permitindo identificar as diferentes dimensoes

integrantes do comprometimento, considerando-as como as bases do mesmo (O’Reilly,
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Chatman e Caldwell, 1991, Cit in Rodriguez, 2005), onde cada componente procura
espelhar os motivos que levam ao apoio do trabalhador face a organizacao.

E a partir desta constatacdo que Meyer e Allen (1991) identificaram trés tipos de
comprometimento organizacional: comprometimento afetivo, comprometimento normativo

e comprometimento calculativo.
1.2.2. ABORDAGENS MULTIDIMENSIONAIS DO COMPROMETIMENTO

Apdbs o entendimento de que as abordagens unidimensionais, mais do que tipos de
comprometimento sdo elementos presentes no vinculo psicolégico entre o individuo e a
organizacdo, os modelos multidimensionais do comprometimento organizacional passam a
ser considerados.

Embora inicialmente o comprometimento organizacional tenha sido abordado como
um constructo unidimensional (Mowday et al, 1982 Cit in Nascimento et al, 2008), estudos
apontam para a sua multidimensionalidade (Allen e Meyer, 1990; Meyer e Allen, 1997,
Meyer et al., 2004; Hunt e Morgan, 1994; Rego et al., 2004) que elucida a compreenséo do
comportamento individual em determinado contexto organizacional (Meyer et al, 2004).

O primeiro autor a estabelecer o comprometimento em diferentes componentes foi
Kelman, em 1958, diferenciando o vinculo psicoldgico de um individuo com a organizacdo
em trés bases independentes: submissdo ou envolvimento calculativo (motivado por
recompensas extrinsecas); identificacdo ou envolvimento baseado num desejo de afiliacéo;
e internalizacdo ou envolvimento (motivado pela congruéncia entre os valores individuais
e organizacionais).

Tentando operacionalizar este modelo de Kelman, O’Reilly ¢ Chatman (1986)
desenvolveram um instrumento de mensuracao para as trés bases conceitualizadas, a saber,
submissdo (ou envolvimento calculativo, motivado por recompensas extrinsecas);
identificacdo (ou envolvimento baseado num desejo de afiliacdo); e internalizacdo (ou
envolvimento causado pela congruéncia entre valores individuais e organizacionais).

O’Reilly e Chatman (1986) afirmam entdo a necessidade de mais investigacdes,
acerca do proprio modelo proposto, bem como da dimensionalidade do comprometimento.

Gouldner (1960, Cit in Medeiros et al, 2003) ja considerava que 0 comprometimento
ndo era um constructo unidimensional, identificando duas dimensGes para o

comprometimento: a integracdo (grau em que o individuo € ativo e se sente parte de uma
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organizacdo em particular) e introjec¢do (grau em que a propria imagem de um individuo
inclui uma variedade de caracteristicas e valores organizacionais aprovados). Para o autor
sentir-se parte de uma organizagdo nao € 0 mesmo que incorporar valores organizacionais.

Dos diversos modelos multidimensionais do comprometimento, 0 modelo de maior
aceitacéo entre os pesquisadores foi 0 modelo de conceitualiza¢do de trés componentes do
comprometimento, estabelecido por Meyer e Allen (1991).

O modelo de Meyer e Allen é internacionalmente aceite, tendo sido validado em
varias culturas. Os autores conceitualizam o comprometimento em trés componentes:
comprometimento afetivo (como um envolvimento onde ocorre identificagdo com a
organizacdo — porque querem); comprometimento calculativo/instrumental (como custos
associados a deixar a organizacdo — porque precisam); comprometimento normativo (como
uma obrigagcdo em permanecer na organizagdo — porque se sentem obrigados).

Meyer e Allen (1984), desenvolveram entdo dois questionarios diferentes: o Affective
Commitment Scale — ACS, de forma a medir o comprometimento afetivo; e o Continuance
Commitment Scale — CCS, para medir o comprometimento calculativo ou side bet.

As escalas desenvolvidas por Meyer e Allen s&o de dois tipos, uma com 24 itens e
outra reduzida com 18 itens (Meyer, Allen e Smith, 1993). As escalas trazem questdes
fechadas sobre comprometimento organizacional e sdo aplicadas no formato Likert. Um
terco dos indicadores do instrumento sdo do comprometimento afetivo e o0s restantes séo

do comprometimento calculativo e normativo.

O modelo de conceitualizacdo de trés componentes do comprometimento (Three-
Component Model of Organizational Commitment) foi validado primeiramente no Brasil
por Medeiros (1997), seguido por Ricco (1998).

O estudo de validagcdo do modelo e das respetivas escalas para 0 contexto portugués
foi realizado em 2007 (Nascimento et al, 2008). Embora os autores tenham confirmado a
estrutura tridimensional do comprometimento organizacional, o modelo das trés
componentes ndo é validado no estudo de Nascimento et Al. (2008), uma vez que 0s
autores observam uma correlacdo negativa entre as componentes afetiva e calculativa. Sera

este 0 estudo de suporte conceptual ao presente trabalho empirico.
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1.2.2.1. COMPROMETIMENTO AFETIVO

O comprometimento afetivo € a abordagem que dominou a literatura do
comprometimento organizacional por maior tempo, a partir de trabalhos desenvolvidos
pela equipa liderada por Lyman Porter (Mowday, Steers, e Porter, 1979; Mowday, Porter, e
Steers, 1982). Apesar de reconhecerem a existéncia de uma corrente comportamental para
definir o comprometimento, assume-se pelos autores uma perspetiva atitudinal (afetiva).
Estes determinaram que o comprometimento ultrapassa a postura de lealdade passiva para
com a organizacao e envolve um relacionamento ativo e que procura o0 seu bem-estar.

De acordo com Meyer e Allen (1997), o comprometimento afetivo leva o individuo a
identificar-se e a envolver-se na organizacdo, permanecendo na mesma por vontade

prépria.
1.2.2.2. COMPROMETIMENTO CALCULATIVO

O comprometimento calculativo € a segunda abordagem do comprometimento
organizacional mais considerada. Becker (1960, Cit in Marques, 2015) descreve-o como
uma tendéncia do individuo se aliciar em linhas consistentes de atividade. Esse
comprometimento também é denominado de side bet, continua¢do ou instrumental.

Segundo Becker (1960, Cit in Marques, 2015) o individuo mantém-se na organizacao
devido a custos e beneficios associados a sua saida, que seriam trocas laterais.
Permanecem porque necessitam da organizagé&o.

A nocdo de linhas consistentes de atividade, implica, por parte do trabalhador, uma
escolha de um curso de acdo de entre diversas alternativas, daquela que melhor atende a
seus propositos (Becker, 1960, Cit in Marques, 2015). O autor descreve ainda o
comprometimento como um conceito que demarca formas de ac¢des caracteristicas de
certos tipos de pessoas.

Hrebiniak e Aluto (1972, Cit in Medeiros e Enders, 1998) interpretam as ideias de
Becker (1960) e definem o comprometimento como fenémeno estrutural, resultado das
transacdes individuo-organizacdo e das alteracdes nos beneficios adquiridos e
investimentos realizados pelo individuo no trabalho (side bets) ao longo do tempo.

Como exemplo desta abordagem, Allen e Meyer (1990) encontraram uma grande
correlagdo entre comprometimento calculativo, planos de reforma e investimentos

realizados pelos empregados.
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1.2.2.3. COMPROMETIMENTO NORMATIVO

Wiener (1982) apresenta nos seus trabalhos o comprometimento normativo,
encontrando-se referéncias acerca deste comprometimento nos trabalhos publicados por
Kanter em 1968.

Wiener (1982) define o comprometimento como a soma das pressdes normativas
para actuar num percurso que va de encontro aos objetivos e interesses da organizagdo. O
elemento central ¢é aceitar os valores e objetivos organizacionais, representando uma forma
de controlo sobre as acc¢des dos individuos, o qual se denomina de normativo-calculativo.
Individuos comprometidos mostram certos comportamentos porque acreditam que é
“certo” fazé-lo.

O estudo de Wiener (1982), deriva do Modelo de Intencdes Comportamentais
estabelecido por Fishbein em 1967. O modelo de Fishbein pretende prognosticar e
entender as intencbes comportamentais dos individuos. Para Fishbein, Cit in Wiener
(1982) esse comportamento € determinado por dois fatores: o afetivo, em que a atitude do
individuo acerca de uma acdo é resultado da sua avaliacdo aos efeitos da mesma e o
normativo em que 0 Sseu comportamento na organizacdo deriva da sua percecdo da
totalidade das pressGes normativas a respeito do seu comportamento.

Estas pressdes séo provenientes, geralmente, da cultura da empresa (impondo a agao
e 0 comportamento na organizagao).

A mensuracao do comprometimento normativo foi testada por Wiener e Vardi, Cit in
Allen e Meyer (1990). A avaliacdo deste comprometimento normativo é feita pelos autores
por meio de trés indicadores, inquirindo os respondentes acerca de qual a extensédo em que
estes sentiam que um individuo deveria ser leal com a sua organizagdo, em que deveriam
fazer sacrificios em beneficio da organizacdo e em que ndo deveriam criticar a
organizacao.

O comprometimento normativo surge como um contrato psicologico entre o

trabalhador e a organizagéo.
Allen e Meyer (1990), desenvolveram uma primeira escala para medir o

comprometimento organizacional, sugerindo evidéncias da conceitualizagdo dos trés

componentes do comprometimento organizacional. Num segundo trabalho, Meyer e Allen
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(1991), ostentaram um modelo validado, com novos indicadores de comprometimento
normativo.
John Mathieu aponta John Meyer e Natalie Allen como os investigadores mais

importantes da década de 90 na tematica do comprometimento organizacional.

O quadro abaixo apresenta de forma sistematizada as trés componentes do

comportamento organizacional definidas por Allen e Meyer (1990).

Quadro 1- As trés componentes mais comuns do comprometimento organizacional

Categorias Caracterizacao A pessoa permanece na Estado Psicolégico
organizacﬁo porque...

Grau em que o trabalhador se
sente emocionalmente ligado, ... Sente que quer
identificado e envolvido na permanecer

organizacéo.

Afetiva Desejo

Grau em que o trabalhador
possui um sentido de obrigacdo ... Sente que deve
(ou do dever moral) de permanecer.

permanecer na organizacao.

Normativa Obrigacéo

Grau em que o trabalhador se
mantém ligado a organizacao
devido ao reconhecimento dos
custos associados com a sua saida
Calculativa (ou | da mesma. Este reconhecimento ... Sente que tem
Instrumental) pode advir da auséncia de necessidade de permanecer.
alternativas de emprego, ou do
sentimento de que os sacrificios
pessoais gerados pela saida serdo
elevados.

Necessidade

Fonte: Rego (2003, p.28)

1.2.3. RELACOES DO COMPROMETIMENTO COM ANTECEDENTES E
CONSEQUENCIAS

As consequéncias e 0s antecedentes do comprometimento organizacional sao
variaveis essenciais para compreender o fendmeno do comprometimento organizacional
estabelecido pelos trabalhadores, permitindo a descricdo desse fendmeno de forma
sistemica e dando subsidio para ac¢des praticas no ambito empresarial.

Apesar das consequéncias do comprometimento serem menos exploradas que 0s

antecedentes, alguns autores j& encontraram relacao entre essas variaveis.
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Meyer et al (2002), definem os antecedentes do comprometimento como as causas
que antecedem e contribuem para 0 mesmo, tais como, as diferencgas individuais e a
experiéncia de trabalho. Por sua vez, os consequentes do comprometimento sdo definidos
como as atitudes dos individuos face ao grau de envolvimento que fortaleceram com a
organizacao.

Larson e Fukami, Cit in Mathieu e Zajac (1990) afirmam que altos niveis de
comprometimento devem relacionar-se com a melhoria da performance no trabalho em
algumas situacdes. Meyer et al. (1989) reforcam ainda que existe correlacdo positiva entre
0 comprometimento afetivo e a performance no trabalho e uma relagdo negativa entre o
comprometimento calculativo e a performance no trabalho.

E ainda possivel aferir que, segundo Meyer e Allen (1997), um elevado
comprometimento afetivo podera originar um menor nivel de absentismo e maior
motivag&o por parte dos trabalhadores, enquanto um elevado comprometimento calculativo
poderd originar uma maior consciéncia do trabalhador face aos custos associados ao
possivel abandono da organizacdo. Por sua vez, um elevado comprometimento normativo
podera levar o trabalhador a comportar-se de forma apropriada e a fazer o que € correcto
para a organizagdo, possuindo também uma boa performance no trabalho, bons
comportamentos de cidadania e um baixo absentismo.

Rego e Souto (2004, Cit in Marques, 2015), consideram que 0 comprometimento
pode ter consequéncias nos comportamentos e atitudes dos individuos (assiduidade,
desempenho, pontualidade, atitudes positivas face a mudanca e comportamentos de
cidadania). Desta forma, os autores apuraram que 0s antecedentes a0 comprometimento
revelam a existéncia de variaveis que explicam o comprometimento afetivo e normativo
mas que se relacionam negativamente com o comprometimento calculativo, tais como a
dificuldade dos objetivos e o feedback dado no desempenho da funcéo.

Por sua vez, segundo 0s mesmos autores, 0s comprometimentos afetivo e normativo
revelam nas consequéncias uma menor intencdo por parte dos individuos de abandonar a
empresa, menor absentismo e melhor desempenho.

De acordo com Meyer e Allen (1997) torna-se possivel um trabalhador possuir
diferentes niveis de comprometimento, existindo a possibilidade de combinacdo de

diferentes niveis das trés componentes (afetivo, normativo e calculativo).
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Meyer e Allen (1997), referem que é possivel observar uma relacdo positiva entre o
comprometimento afetivo e o comprometimento normativo e uma auséncia de relacdo
entre o comprometimento afetivo e calculativo, enquanto por sua vez, Nascimento e
Salgueiro (2008) referem uma auséncia de relacdo entre 0 comprometimento afetivo e

normativo.

Os trabalhadores que detenham um elevado comprometimento normativo tendem a
colaborar de forma positiva na organizacdo, apesar dos sentimentos de dever ndo
produzirem a mesma satisfacdo e envolvimento que o vinculo afetivo (Allen e Meyer,
1996).

Segundo os autores Meyer et al. (2002), o comprometimento afetivo é a forma mais
desejada de comprometimento nas organizaces.

Meyer e Allen (1997) citam ainda Angle e Lawson (1994) abordando que o
comprometimento organizacional se torna relevante na imposicdo de limites competitivos a
organizacdo, aumentando o desejo do trabalhador realizar o seu trabalho e aumentando a
existéncia de inter-ajuda entre os trabalhadores.

Por sua vez, Greenberg e Baron (1993) referem que grandes niveis de
comprometimento conduzem ao aumento da partilha e da vontade de fazer esforcos pela
organizacao, bem como, uma menor hip6tese do trabalhador procurar um novo emprego.

Mathieu e Zajac (1990) resumem, conforme quadro abaixo, 0s antecedentes,

consequentes e correlatos ao comprometimento organizacional:
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Quadro 2 - Antecedentes, correlatos e consequentes do comprometimento organizacional

ANTECEDENTES CORRELATOS CONSEQUENTES
Caracteristicas | Caracteristicas do L Desempenho no
) Motivacao
Pessoais Trabalho Trabalho
Idade Autonomia na tarefa Geral Medido por outros
Variedade de )
Sexo N Interna Medido por resultados
habilidades
Educacéo Desafio Stress Rotatividade
o Comprometimento com | Alternativas de trabalho
Estado Civil Desenho do cargo ) . )
a carreira/profisséo percebidas
Tempo no Comprometimento com | Inteng&o de procurar
Cargo o sindicato alternativa
Tempo na Envolvimento com o

organizagéo

RelacBes Grupo/Lider

trabalho

Comparecimento

Percecdo de

Interdependéncia das

Satisfagdo com o

Intencdo de continuar na

competéncia tarefas trabalho organizagéo
- Comunicagédo com o )
Habilidades i Geral Absentismo
lider
Salério Coesdo do grupo Extrinseca
Nivel do cargo | Estrutura de lideranga | Intrinseca
Valor ético do ) ) ) .
Consideragédo do lider | Supervisdo
trabalho
Papel na . .
Lideranga participativa | Colegas
empresa
o Caracteristicas 3
Ambiguidade o Promocéo
Organizacionais
Conflito Tamanho Pagamento
“Overhead” Centralizagéo Trabalho em si

Fonte: Mathieu e Zajac, 1990, p. 174

Por sua vez, Meyer et al (2002) resumem 0s principais antecedentes, consequentes e

correlatos ao comprometimento organizacional de acordo com a abordagem tridimensional

desenvolvida por Meyer e Allen (1991), conforme figura abaixo:
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Figura 1 - Antecedentes, correlatos e consequentes de comprometimento organizacional
segundo o modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991)

Antecedentes do comprometi- COMPROMETIMENTO - Intencao de rotatividade e
Rotatividade

mento afetnlloA _ 5 AFETIVO
- Caracteristicas pessoais

- Experiéncias de trabalho

Comportamento no trabalho
- Comportamentos de
cidadania organizacional
- Desempenho
- Assiduidade

Antecedentes do comprometi-
mento de contnuIeso COMPROMETIMENTO
- Caracteristicas pessoais —>  DE CONTINUACAO
- Alternativas no ambiente

- Investimentos em si proprio

Antecedentes do comprometi-
mento normativo
- Caracteristicas pessoais
- Experiéncias de socializagdo
- Investimentos na organiza-
¢ao

Saude e bem-estar do
funcionario

COMPROMETIMENTO
NORMATIVO

Correlatos ao comprometimento:
-envolvimento com o trabalho,
- satisfagdo no trabalho.

Fonte: Meyer e Allen, 2002, p. 22

1.2.3.1. RELACOES DO COMPROMETIMENTO - IMPLICACOES DAS
VARIAVEIS SOCIODEMOGRAFICAS

Nascimento et al (2008), constataram que a correlagdo existente entre o
comprometimento normativo e afetivo atenua com o aumento da idade. Por sua vez, a
correlacdo existente entre 0 comprometimento normativo e o0 comprometimento calculativo
com o aumento da idade tende também ele a aumentar, por motivos relacionados com 0s
custos associados a saida da empresa.

Efectuando uma andlise no que concerne a antiguidade, Nascimento et al (2008),
verificam que com o aumento da antiguidade, embora existindo uma atenuacdo, a
correlagdo negativa entre o comprometimento organizacional afetivo e calculativo
mantem-se (-0,56 para -0,39), sendo que, no caso da correlacdo do comprometimento
afetivo e calculativo tende a aumentar com 0 aumento da antiguidade.

Meyer et al (2002) referem que ndo existe acdo destas duas varidveis (antiguidade e
idade) nas trés componentes do comprometimento organizacional (afetivo, normativo e

calculativo), colocando-se em contradi¢cdo com o estudo de Nascimento et al (2008).
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Jesus (2004) reforga ainda que, estes estudos se inserem no mercado de trabalho
“tipico”, ndo contemplando as novas formas “atipicas” ou flexiveis de trabalho (onde se

insere o trabalho temporario).

1.2.4. O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL: TRABALHADORES
TEMPORARIOS

Tem sido reconhecido que o trabalho temporério é uma forma que permite assegurar
a continuidade do emprego numa época marcada por mudancas nas condicdes
socioecondmicas que acarretam reestruturacdes e desemprego (Brosnan, Horwitz, e Walsh,
1996).

Estes trabalhadores recorrem ao trabalho temporario, mas os seus desejos e
necessidades incluem a expectativa de encontrar um emprego permanente (Hippel et al.,
1997).

Alguns trabalhadores, numa minoria, optam por uma situacao temporaria de emprego
porque preferem esta modalidade, sendo por isso considerados trabalhadores temporérios
voluntarios (Krausz, 2000). H4, no entanto, outros motivos para esta escolha, entre 0s
quais, a existéncia de maior flexibilidade que permite maior conciliacdo entre a vida
pessoal e profissional (Callaghan e Hartmann, 1991); uma oportunidade para desenvolver
0s seus conhecimentos e competéncias (Polivka, 1996); uma forma de conseguir uma
remuneracdo extra e uma oportunidade de obter uma diversidade de experiéncias
profissionais em diferentes empresas e varios setores (Lenz, 1996; Lips, 1998 cit in
Chambel, 2011).

A denominacdo de trabalhadores temporarios voluntarios € agregada aqueles que
preferem um trabalho temporario, enquanto aqueles que preferem um emprego permanente
sdo denominados de trabalhadores temporéarios involuntarios. Segundo Ellingson, Gruys e
Sackett (1998), estes trabalhadores temporarios sdo involuntarios ndo porque ndo tenham
necessariamente outra alternativa mas porque nédo tém a alternativa que preferiam, ou seja,
serem trabalhadores da empresa utilizadora.

De Jong et al. (2009) determina que ter um trabalhador temporério por opcao
voluntaria ou involuntéria vai afetar a motivacdo dos trabalhadores, ou seja, depende do
quanto essa escolha é realizada pelo trabalhador ou de quando acontece por coercao

externa.
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As escolhas auténomas do individuo vdo relacionar-se positivamente com a sua
motivacdo e bem-estar, dado que o trabalhador considera que através delas poderé atingir
0s seus objetivos. No oposto, a opcdo involuntaria podera ser considerada uma imposicao
externa e, neste sentido, o trabalhador temporario sente-se na obrigacdo de ter este
trabalho, sendo que esta auséncia de escolha ira prejudicar as suas respostas, porque s&o
estas situacdes que mais se relacionam com menor interesse, menor vitalidade e mal-estar
por parte dos individuos (Ryan e Deci, 2000). No entanto, estas consequéncias podem
atenuar-se pelo desejo de obter uma posicdo permanente e assim aumentam a
probabilidade de serem contratados pela empresa utilizadora, conforme é o seu desejo,
mostrando atitudes e bem-estar mais positivos. Ao acreditarem na relacdo e emprego
equilibrada consideram que ao estarem a demonstrar uma relacdo afetiva com a empresa,
energia, dedicacdo e pouco stress na realizacdo do seu tralho, aumentam a possibilidade de
a organizagdo os contratar (Chambel e Castanheira, 2007; De Cuyper e De Witte, 2008;
Feather e Rauter, 2004).

A inexisténcia de expectativas de trabalho a longo prazo, bem como, a de
permanéncia na organizagdo na qual se trabalha, poderd afetar atitudes e comportamentos
nos trabalhadores temporarios (Ashford, George e Blatt, 2007).

Desta forma, podem esperar-se piores resultados nos trabalhadores temporéarios, dado
que, os trabalhadores creem sempre numa relacdo que corresponda de forma positiva ao
facto de o trabalhador exibir atitudes e comportamentos que promovam a eficacia
organizacional.

Neste caso, sendo a relacdo pouco duravel no tempo, a percecao dos trabalhadores
podera ser a de que a organizacgdo tera menos oportunidades de ser reciproca optando estes
por diminuir as suas atitudes positivas (Stamper e Masterson, 2002).

Pode, no entanto, dizer-se que os estudos nesta matéria tém apresentado resultados
contraditorios. Para Coyle-Shapiro e Kessler (2002) e Van Dyne e Ang (1998, Cit in
Chambel, 2011) os trabalhadores temporarios exibem menos comprometimentos afetivos
para com a empresa, no entanto, Pearce (1993) verifica que nédo existem diferencas no
comprometimento afetivo dos trabalhadores temporarios. McDonald e Makin (2000)
verificaram ainda que o comprometimento afetivo dos trabalhadores temporarios nédo era

distinto dos trabalhadores da empresa utilizadora.
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Uma vez que, empresas com elevado comprometimento afetivo asseguram elevada
qualidade nos servicos e produtos da organizagdo (Lawler, 1992; Meyer e Allen, 1997),
esta atitude também € importante nos trabalhadores temporarios dado que, atualmente, as
organizacOes contratam temporarios para desempenhar funcdes técnicas e profissionais
idénticas as dos trabalhadores contratados diretamente (Burgess e Connell, 2006).

Segundo Gallagher e Connelly (2008), nas situagcbes em que os trabalhadores
temporarios séo tratados de uma forma idéntica a dos trabalhadores da empresa utilizadora,
é mais provavel que desenvolvam atitudes e comportamentos idénticos a dos trabalhadores
da empresa utilizadora, enquanto nas situacfes em que o seu tratamento é distinto é mais
provavel que as suas respostas sejam também distintas.

Pode ainda acrescer-se que, quando 0 motivo para recorrer a trabalhadores
temporarios € garantir flexibilidade face as oscilacbes do mercado, os trabalhadores sdo
habitualmente integrados nas atividades core da empresa e partilham tarefas idénticas as
dos trabalhadores da empresa utilizadora, favorecendo condicgdes de trabalho idénticas
(Lautsch, 2002). Ja no caso de o motivo ser a reducdo de custos, a empresa opta por estes
trabalhadores para desenvolver tarefas acessorias aos seus objetivos centrais e assume um

tratamento periférico para estes trabalhadores (Lautsch, 2002).
1.3. PRATICAS DE GESTAO DE RECURSOS HUMANOS (PRH)

As préticas de gestdo de recursos humanos referem-se a accdes levadas a cabo pela
empresa no sentido de obter a melhor adaptacédo possivel dos trabalhadores ao seu trabalho
e a propria organizacdo. Desta forma, estas praticas sao um dos meios privilegiados para a
avaliacdo que o trabalhador faz da forma como é tratado pela empresa (Mitlacher, 2008,
Cit in Chambel, 2011). Estas praticas sdo fundamentais para a compreensdo do
comprometimento dos trabalhadores.

Os trabalhadores respondem com atitudes e comportamentos positivos face a
organizacdo quando consideram que a mesma demonstra uma preocupacdo para com 0S
trabalhadores, as suas necessidades e objetivos (Hannah e Iverson, 2004, Cit in Chambel,
2011). A reciprocidade existe quando os trabalhadores consideram que as praticas de
recursos humanos (PRH) desenvolvidas na empresa sdo adequadas e Uteis para si (Kinnie
et al, 2005), devendo falar-se de experiéncia positiva dessas praticas quando estas

satisfazem as suas necessidades, ndo existindo por isso um sistema universal destas
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praticas que nos permita considerar que promove o0 comprometimento afetivo ou o
desempenho de todos os trabalhadores (Conway e Monks, 2009; Edgar e Geare, 2005;
Guest, 1997, Cit in Chambel, 2011).

O contrato psicologico tem sido considerado uma varidvel fundamental para a
compreensdo da relagdo entre o trabalhador e a organizagdo, sendo imprescindivel para
percebermos como os trabalhadores consideram que estéo a ser tratados na empresa.

Este contrato refere-se a avaliacdo que o empregado faz sobre as obrigacdes
reciprocas que existem entre si e a empresa (Rousseau, 1995). Para além das obrigacdes
estabelecidas no contrato formal entre o trabalhador e a organizagdo, cada individuo
desenvolve a percecdo subjectiva de que a organizacdo Ihe fez um conjunto de promessas
das quais ird atribuir-lne um conjunto de beneficios em resposta as suas atitudes e
comportamentos face a organizacao (Rousseau, 1995).

No caso dos trabalhadores temporarios, apesar de ndo possuirem um contrato com a
empresa utilizadora, € nela que desenvolvem a sua atividade profissional e, desta forma,
considera-se que estes trabalhadores também desenvolvem um contrato psicolégico com
esta empresa (Claes, 2005, Cit in Chambel, 2011). Neste sentido, a empresa utilizadora
considera que os trabalhadores temporarios tém obrigacdo de desenvolver um desempenho
adequado, de se integrarem na sua equipa de trabalho e adquirirem competéncias
imprescindiveis a realizacdo das suas funcdes e, por seu lado, os trabalhadores, ao
aceitarem trabalhar para estas empresas, ndo sO aceitam essas obrigacbes como, em
simultaneo, consideram que, estas também tém um conjunto de obriga¢des para consigo.

Rousseau (1995) considera que os trabalhadores temporarios tendem a ter um
contrato psicoldgico baseado na percecdo de obrigacdes por parte da empresa mais restritas
e econdmicas. Na realidade este contrato tenderia a estar mais proximo do contrato legal,
no qual se especifica a troca de uma remuneracao pela realizacdo de uma funcao especifica
(Hughes e Palmer, 2007 Cit in Chambel, 2011). Por sua vez, os trabalhadores da empresa
utilizadora tendem a ter um contrato psicolégico mais abrangente, no qual se incluem
obrigagdes socio-emocionais com expectativas de uma relagdo reciproca de longo prazo e
investimentos de ambas as partes.

McDonald e Makin (2000) referem que, na maioria das situagGes, os trabalhadores

temporarios possuem uma percecdo mais favoravel do cumprimento do contrato
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psicologico do que os trabalhadores da empresa utilizadora. Esta situacdo pode verificar-se
dadas as menores expectativas acerca das accdes da empresa utilizadora e a menor
exigéncia na avaliacdo acerca do nivel de cumprimento das suas obrigacbes (Guest e
Conway, 1998); Guest, Macknzie-Davey e Patch, 2003). O contrato psicolégico tem assim
uma relacdo importante com as atitudes e comportamentos das pessoas (Parzefall, 2007).

Os estudos acerca da perce¢do de ruptura do contrato psicologico indicam uma
relacdo negativa entre esta variavel e as atitudes dos trabalhadores, nomeadamente o
comprometimento afetivo (Bal, De Lange, Jansen e Van der Velde, 2008 Cit in Chambel,
2011).

A reciprocidade, contempla uma abordagem geral para a compreensdo de como 0s
trabalhadores sdo passiveis de responder quando percebem que 0s seus contratos ndo foram
cumpridos (Turnley, Bolino, Lester e Bloodgood, 2003). Esta ruptura no contrato
psicoldgico poderd surgir quando os trabalhadores entendem uma discrepancia naquilo que
foi prometido e no que efetivamente receberam e da qual ira resultar um desequilibrio na
relacdo de troca (Morrison e Robinson, 1997). Por forma a restabelecer este desequilibrio o
trabalhador tende a reduzir os seus contributos e ter atitudes menos favoraveis a
organizacdo, nomeadamente menor comprometimento afetivo (Lester et al, 2002). Por sua
vez, se o trabalhador entende o cumprimento do contrato psicoldgico, ira ter atitudes
favoraveis para com a organizacdo, de forma a manter um equilibrio na relacdo de troca
entre os beneficios e os contributos dados, respondendo reciprocamente ao tratamento
favoravel por parte da organizacao (Gouldner, 1960 Cit in Chambel, 2011).

A explicacédo da reciprocidade dos trabalhadores é distinta quando ocorre por relacdo
com o cumprimento do contrato psicoldgico ou quando ocorre por relacdo com as praticas
de recursos humanos (PRH). Na relacdo com o cumprimento do contrato psicoldgico, a
reciprocidade assenta na discrepancia entre aquilo que o trabalhador considera que foi
prometido e o que € fornecido.

Na relacdo com as PRH os trabalhadores respondem em funcdo daquilo que
consideram que estdo a receber, independentemente de lhes ter sido prometido ou nao.
Desta forma, as PRH sdo também importantes para explicar o comprometimento afetivo

dos trabalhadores. Os trabalhadores respondem reciprocamente com esta atitude positiva
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quando verificam que estas praticas sdo Uteis, ou seja, quando estas satisfazem as suas
necessidades (Kinnie et al, 2005).

Pode considerar-se também que, o contrato psicolégico, mais precisamente a
percecdo de cumprimento do mesmo, se torna numa das formas através das quais a
organizagdo comunica 0 quanto esta comprometida com os seus trabalhadores e qual a
preocupacdo na satisfacdo das necessidades dos mesmos. Assim, o cumprimento do
contrato psicologico pode considerar-se uma ferramenta através do qual as PRH se
relacionam com o comprometimento afetivo dos trabalhadores.

Na revisdo de literatura feita por Aggarwal e Bhargava (2008)), apresenta-se um
modelo conceptual que apresenta relacdes entre as praticas de recursos humanos, o
contrato psicoldgico e as atitudes e comportamentos dos trabalhadores. Guest (2004)
sugere também que o contrato psicoldgico seja considerado uma varidvel interveniente
entre as praticas de recursos humanos e as respostas dos trabalhadores.

De forma geral, as organizagBes pretendem individuos comprometidos com a
empresa, quer no envolvimento afetivo, quer no envolvimento normativo.

Meyer e Allen (1997, Cit in Marques, 2015), consideram que as politicas e praticas
de gestdo de recursos humanos vdo gerar uma percecdo de auto-estima, de custos e de
necessidade de reciprocidade no individuo. A percecdo da auto-estima determina o
comprometimento afetivo, a percecdo de custos determina o comprometimento calculativo
e a percecdo de reciprocidade o comprometimento normativo.

Meyer e Smith (2000) aditam que as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos
(PGRH) revelam instrumentos privilegiados de desenvolvimento do comprometimento
afetivo e normativo dado que demonstram igualdade de oportunidades e apoio e suporte da
organizacdo para os seus trabalhadores. Desta forma, os autores referem que as PGRH,
caso sejam entendidas pelos trabalhadores como uma evidéncia do comprometimento,
podem contribuir para 0 comprometimento afetivo.

As PGRH podem ser utilizadas para atingir vantagens competitivas, podendo
agrupar-se em trés grupos: Motivacional (compensacdo e gestdo de carreiras); Participacdo
(equipas auténomas, mecanismos de participacdo) e Desenvolvimento (formacéo,
avaliagdo de desempenho centrada no desempenho) (Pfeffer, 1998).

O’Reilly e Chatman (1986) referem que o comprometimento organizacional esta

relacionado com comportamentos de cidadania organizacional; Mathieu e Zajac (1990)
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identificam a relagcdo do comprometimento organizacional com a assiduidade; Monday et
al. (1982) identificam no seu estudo a relagdo positiva com a satisfacdo no trabalho e
motivacao e, Cotton e Tuttle (1986) referem que o comprometimento esta negativamente
relacionado com o absentismo e turnover.

Walson (1985) menciona que é através do comprometimento e ndo da obediéncia
que se deve alcancar um nivel de desempenho superior e, consequentemente 0 sucesso no
mercado. Assim, o comprometimento tem como objetivo, entre outros, 0 empowerment, o
trabalho em equipa, o achatamento dos niveis hierarquicos e a flexibilidade.

De acordo com Pfeffer e Veiga (1999) que se identificam com a estratégia de
comprometimento de Walton (1985), as organizacbes devem possuir determinados
principios de modo a possuirem organizacfes de elevado desempenho, nomeadamente:
seguranca no emprego, recrutamento e selecdo rigorosos, equipas multidisciplinares,
descentralizacdo na tomada de decisdo, formacao para todos os colaboradores, entre outros.

McElroy et al. (2001) apresenta um conjunto de sete praticas de recursos humanos
identificadas por Pfeffer e Veiga (1999) que demonstram a relacdo entre essas préaticas e o

comprometimento organizacional (quadro 3).

Quadro 3 - Préticas de Gestdo de Recursos Humanos versus Tipos de Comprometimento

Tipos de Comprometimento
Praticas de Recursos Humanos
Afetivo Calculativo | Normativo
Estabilidade/Seguranca de emprego + + +
Recrutamento Seletivo + + 0
Equipas Auto-geridas / Descentralizacédo + + +
Recompensas baseadas no desempenho + 0 +
Formac&o continua + + 0/+
Reducéo das diferencas entre trabalhadores +/- +/- +/-
Partilha de informacéao + + 0

Legenda: Efeito Positivo (+); Efeito Negativo (-); Efeito Nulo (0) ou (/)
Fonte: Adaptado de McElroy et al., 2001

Verifica-se, de acordo com o quadro acima, que a seguranca de emprego dada aos
trabalhadores pode ser representativa do comprometimento da organizagdo. A seguranca
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ird originar um aumento da crenca face aos valores da organizagdo aumentando o
comprometimento afetivo. O comprometimento normativo por sua vez também aumenta
dado que reconhecem o sentido de lealdade por parte da empresa e sentem-se no dever
moral de retribuir o mesmo. O reconhecimento de que ao sair da organizacdo possam
perder a seguranca aumenta, por sua vez, o comprometimento calculativo (Pfeffer, 1995).

Meyer e Allen (1997) defendem que grande parte das praticas contribuem para o
aumento do comprometimento afetivo, em especial as que tém ligagdo com um aumento do
apoio da empresa para com os trabalhadores.

Pfeffer e Veiga (1999) defendem que estas sete praticas colocam énfase nas pessoas,
possibilitando vantagens competitivas as organizacoes.

Desta forma, propde-se que atraveés das PGRH aplicadas e desenvolvidas numa

organizacdo se atinja um nivel de comprometimento organizacional elevado.
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CAPITULO 2 - METODOLOGIA

Neste capitulo ird proceder-se a caracterizagdo do objeto de estudo, bem como a
estratégia metodologica que presidiu a elaboracéo deste trabalho.

O presente trabalho insere-se numa metodologia quantitativa, classificando-se como
um estudo descritivo (correlacional) na medida em que pretende identificar e descrever as
relagbes do comprometimento organizacional e variaveis sociodemograficas. Utiliza-se o
inquérito por questionario como técnica de recolha de dados.

O estudo é classificado também numa perspetiva metodoldgica hipotético-dedutivo,
partindo-se de variados quadros teoricos estabelecidos e descritos no enquadramento
tedrico. O meétodo hipotético-dedutivo compreende explicacBes causais dedutivas e em

efetuar testes através de revisdes, com base numa relacdo I6gica entre proposicoes.
2.1. OBJETIVOS

No ambito do presente trabalho pretende-se, como objetivo geral, compreender o
comprometimento organizacional dos trabalhadores temporarios face a empresa
utilizadora, bem como, o comprometimento dos trabalhadores com vinculo laboral direto
com a empresa utilizadora.

Identifica-se como objetivos especificos:

1) Identificar os niveis de comprometimento organizacional dos trabalhadores

temporarios;

2) ldentificar os niveis de comprometimento organizacional dos trabalhadores da

empresa utilizadora;

3) Compreender a relacdo entre os niveis de comprometimento organizacional dos

trabalhadores temporarios e dos trabalhadores da empresa utilizadora;

4) Compreender a relacdo entre a idade dos trabalhadores e 0 comprometimento

organizacional;

5) Compreender a relacdo entre a antiguidade dos trabalhadores e o

comprometimento organizacional.
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2.2. HIPOTESES DE INVESTIGACAO

Tendo por base o objetivo geral do trabalho, bem como o enquadramento tedrico
sobre a tematica, procedeu-se a formulacdo das hipoOteses de investigacdo abaixo
identificadas, descendentes dos estudos de Meyer e Allen (1991, 1997, 2002) e
Nascimento et al. (2008).

H1: Existe uma relagdo positiva entre o comprometimento afetivo e
comprometimento normativo

H2: Existe auséncia de relacdo entre o comprometimento afetivo e
comprometimento calculativo

Meyer e Allen (1991, 2002), referem nos seus estudos a existéncia de uma relagao
positiva entre 0 comprometimento afetivo e 0 comprometimento normativo e uma auséncia
de relacdo entre o comprometimento afetivo e calculativo (Meyer e Allen, 1997), bem
como, entre o comprometimento afetivo e normativo (Nascimento e Salgueiro, 2008).

Por sua vez, Nascimento et al. (2008), referem que existe uma correlagcdo negativa
entre 0 comprometimento afetivo e o comprometimento calculativo.

H3: Existe uma baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e a
antiguidade nos respondentes trabalhadores temporarios (TT)

H4: Existe uma baixa correlagdo entre os trés niveis de comprometimento e a
antiguidade nos respondentes trabalhadores da empresa (TE)

Meyer et al. (2002) referem que existe uma fraca relacdo entre os trés niveis de
comprometimento e a variavel antiguidade.

H5: Com o aumento da antiguidade dos trabalhadores da empresa, maior seré a
relacéo entre o comprometimento afetivo e calculativo

H6: Com o aumento da antiguidade dos trabalhadores temporarios, maior sera
a relacdo entre o comprometimento afetivo e calculativo

Nascimento et al. (2008) mencionam ainda que o aumento da antiguidade mantém a
correlagdo negativa entre 0 comprometimento afetivo e calculativo, no entanto, com o
aumento da antiguidade a correlacdo entre o comprometimento normativo e calculativo
aumenta e passa a ndo existir relacdo entre 0 comprometimento afetivo e o normativo.

H7: Existe uma baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e a

idade nos respondentes trabalhadores temporarios (TT)
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H8: Existe uma baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e a
idade nos respondentes trabalhadores da empresa (TE)

A semelhanca da relacdo entre o comprometimento e a antiguidade, Meyer et al.
(2002) referem que existe também uma fraca relacdo entre os trés niveis de
comprometimento e a variavel idade.

H9: Com o aumento da idade dos trabalhadores temporarios (TT), menor seré a
relacdo entre o comprometimento afetivo e normativo

H10: Com o aumento da idade dos trabalhadores da empresa (TE), maior sera a
relacdo entre o comprometimento afetivo e normativo

Com o aumento da idade, Nascimento et al. (2008) referem que a correlacdo entre o
comprometimento afetivo e o comprometimento normativo tende a ser atenuado, no
entanto, com o aumento da idade a correlacdo do comprometimento afetivo e calculativo
tende a ser mais forte.

Desta forma, apresenta-se como variavel dependente os trés niveis de
comprometimento — afetivo, calculativo e normativo - e como variavel independente a
idade e a antiguidade, sendo que estas estdo subdivididas em idade dos trabalhadores
temporarios e dos trabalhadores da empresa e antiguidade dos trabalhadores temporéarios
(TT) e dos trabalhadores da empresa (TE).

2.3. AMOSTRA

A amostra é composta por um conjunto de individuos retirados de uma populacdo,
consistindo a amostragem um conjunto de operacdes que possibilitam seleccionar um
grupo de individuos ou qualquer outro elemento representativo da populacdo estudada
(Freixo, 2010).

O presente estudo abrangeu uma amostra por conveniéncia, recolhida numa Unica
empresa, no setor da inddstria automaével, do distrito de Evora.

Foram incluidos todos os trabalhadores cedidos por uma empresa de trabalho
temporario (ETT) e alguns trabalhadores da empresa utilizadora por motivos de
exequibilidade, existindo nestes Gltimos um acesso mais limitado.

Totaliza-se 85 trabalhadores respondentes (N=85), representando uma taxa de 100%,

dos quais 59 sdo trabalhadores temporarios (TT) representando 69,4% dos respondentes e
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26 sdo trabalhadores da empresa utilizadora (TE) representando 30,6% dos respondentes.

Os trabalhadores participantes exercem fungbes idénticas (ndo existindo
discrepancias nas funcdes dos respondentes temporarios e da empresa), ao nivel da
producdo e/ou armazém?, funcbes essas que se caracterizam por um baixo nivel de
qualificacdo e cujos requisitos rondam a escolaridade média equivalente ao 2° ciclo.

E importante salientar que, segundo Freixo (2010), o investigador deve assegurar que
a amostra é adequada ao objetivo de estudo, bem como, as respetivas autorizacdes e

confidencialidade dos respondentes e empresas.
2.4. METODOS E TECNICAS DE RECOLHA DE INFORMACAO

Quivy e Campenhoudt (1992) referem que a escolha dos métodos de recolha de
dados influencia os resultados do trabalho. Estes em conjunto com os métodos de analise
dos dados devem ser complementares e, desta forma, devem ser seleccionados em
conjunto, em fungéo dos objetivos do trabalho.

Para se concretizarem 0s objetivos propostos utilizou-se uma abordagem
guantitativa. Esta metodologia quantitativa utiliza como instrumento preferencial de
investigacdo o questionario e é a mais utilizada, de modo geral, em pesquisa de mercado e
opinido.

O questionario é extremamente Gtil quando se pretende interrogar, acerca de um
determinado tema, um elevado nimero de pessoas, num espaco de tempo relativamente
curto (Ferreira, 1986, cit in Marques, 2014), adequando-se a metodologia quantitativa dado
que permite a comparacédo de categorias de respostas e estudos de correlacoes.

Recorreu-se também a pesquisa bibliografica e analise de dados secundarios para
caracterizar e conceptualizar o comprometimento organizacional no contexto do trabalho

temporario.

2 O operador de Producdo é responsavel pelo controle dos equipamentos de producdo, promovendo o
desenvolvimento de produtos de modo que prepare materiais para alimentacdo de linhas de producdo,
organize a area de servico, abasteca linhas de producdo, alimente méaquinas e separe materiais para
reaproveitamento. Um operador de Producgdo trabalha na linha de producdo, desenvolvendo vérias funcdes,
desde inserir 0os componentes nas esteiras de producdo, retirando e embalando o produto final até operar
maquinas responsaveis pela manufatura de matérias-primas em bens de consumo.”
(http://www.infojobs.com.br/ consultado a 24/09/2016)
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A técnica utilizada, face ao anterior explicitado, foi o inquérito por questionario,
mais propriamente o modelo de Meyer e Allen (1991) validado para a populacdo
portuguesa (Nascimento et al., 2008), que se baseia em trés componentes (afetiva,
normativa e calculativa), permitindo assim analisar o comprometimento organizacional dos
trabalhadores, na variavel dependente.

No que concerne as varidveis independentes, idade e antiguidade, observam-se em
alguns estudos, nomeadamente no estudo de Nascimento et al. (2008) no contexto

portugués.
2.5. O INQUERITO POR QUESTIONARIO

O questionario aplicado neste estudo, apresentado no Apéndice I, é constituido por
19 itens numa escala de “Likert”, com trés subescalas sobre as trés componentes do
comprometimento organizacional.

Considerando 0 comprometimento organizacional como um constructo
multidimensional, cada uma das suas componentes pode ser medida através de uma escala
especifica. Estas escalas sdo constituidas por afirmacBes representativas da dimensdo
especifica que estd a ser medida. A resposta é dada numa escala de tipo Likert de 1 a 7,
variando de Discordo Totalmente (1) a Concordo Totalmente (7).

A aplicagdo desta escala permite a procura de indicadores que registam o grau de
concordancia ou de discordancia com uma afirmacédo sobre uma atitude, crenca ou juizo de
valor (Freixo, 2010).

As escalas sdo constituidas por seis itens para a componente afetiva, trés dos quais
devem ser invertidos (itens 2,7 e 15); sete itens para a componente calculativa e seis para a
componente normativa, um dos quais deve ser invertido (item 5). Podem verificar-se, no
Anexo | e I, as trés sub-escalas do comprometimento organizacional, baseado no modelo
de Meyer e Allen (1997), bem como os itens correspondentes a cada uma.

Por forma a aferir as varidveis independentes, como a idade e antiguidade foram

aplicadas questdes de cariz sociodemografico no inicio do questionario.
2.6. PROCEDIMENTOS/TRATAMENTO DA INFORMACAO
Inicialmente foi efetuado contacto, via e-mail, a empresa seleccionada, por forma a

solicitar autorizacdo para aplicagdo dos inquéritos e explicar os objetivos e propdsitos da
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investigacdo, indicando que no final poderiam ter acesso ao relatorio com os dados obtidos
no estudo, assim como total confidencialidade e sigilo sobre todos os respondentes e
empresa envolvidas na investigacéo.

Posteriormente, ap0s a aceitacdo por parte da empresa, foi enviado um outro e-mail
com marcacdo de data e hora para aplicacdo dos questionarios aos trabalhadores.

Os questionarios foram assim aplicados em dois dias distintos (fim de Junho e inicio
de Julho de 2016), numa sala cedida para o efeito, com a presenca do investigador que o
aplicou pessoalmente.

Apos findar a aplicacdo dos questionarios, iniciou-se o tratamento dos dados.

Os dados foram analisados através do programa Statistical Package for Social
Sciences (SPSS), versdo 21, por forma a efetuar uma analise descritiva (descrevendo
algumas caracteristicas de uma ou mais variaveis fornecidas por uma amostra de dados); a
efetuar comparagdo de médias; a analisar o Alpha de Cronbach (verificando a consisténcia

interna da escala); e a analisar as correlagdes.
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CAPITULO 3 - ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo ir-se-a caracterizar a amostra utilizada, bem como, analisar e

descrever os resultados obtidos atraves do inquérito por questionario.
3.1. CARACTERIZAQAO DOS RESPONDENTES

Relembra-se que a amostra utilizada é uma amostra por conveniéncia, constituida por
85 individuos.

Dado o reduzido nimero de respondentes da empresa com contrato a termo certo (2
respondentes representando uma percentagem de 2,4%), ira analisar-se os trabalhadores da

empresa de forma geral, ou seja, todos 0s que possuem contrato efetivo e contrato a termo.

Tabela 1 - Distribui¢io dos respondentes por Vinculo Laboral

Frequéncia | Percentagem
Temporario 59 69,4
Contrato a termo (Empresa) 2,4
Efetivo (Empresa) 24 28,2
Total 85 100,0

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

Desta forma, verifica-se o total de 59 respondentes temporéarios (69,4%) e 26
respondentes da empresa (30,6%).

Tabela 2 - Distribuicao dos respondentes por Sexo

Total Trabalhadores

Trabalhador Temporario

Trabalhador Empresa

Frequéncia | Percentagem | Frequéncia | Percentagem | Frequéncia | Percentagem
- Feminino 42 49,4% 26 44,1% 16 51,54%
X
3 | Masculino 43 50,6% 33 55,9% 10 38,46%

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

Pode ainda apurar-se que 49,4% sédo trabalhadores do sexo feminino e 50,6%

trabalhadores do sexo masculino (tabela 2).
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Tabela 3 - Distribuicio dos respondentes por Antiguidade

Total Trabalhadores Trabalhador Temporario | Trabalhador Empresa
Frequéncia |Percentagem |Frequéncia |Percentagem |Frequéncia |Percentagem

o | Atélano 12 14,1% 10 17,9% 2 7,7%
©
©
S| 2-4anos 33 38,8% 27 48,2% 4 15,4%
E;
£ | 5-7anos 35 41,2% 17 30,4% 17 65,4%
<

8ou+ 5 5,9% 2 3,6% 3 11,5%

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

Conforme demonstra a tabela 3, a classe modal ao nivel da antiguidade global (TE e
TT) situa-se entre 5 a 7 anos de antiguidade (41,2%), seguida da classe entre os 2 a 4 anos
de antiguidade com uma percentagem de 38,8%, sendo que 5,9% dos respondentes
possuem uma antiguidade igual ou superior a 8 anos. A percentagem global dos
respondentes com antiguidade inferior a 1 ano é de 14,1%, o que parece revelar alguma
estabilidade no emprego quer para os respondentes TE quer para os respondentes TT.

Se for efectuada uma analise por antiguidade por vinculo laboral, subdividimos a
varidvel antiguidade em duas vertentes, onde se constata através da classe modal (5 a 7
anos) que a antiguidade dos respondentes TE é mais elevada (65,4%), comparativamente a
dos respondentes TT (30,4%).

E possivel ainda verificar que analisando os respondentes TT, a sua maioria possuli

uma antiguidade igual ou inferior a 4 anos (66,1%).

Tabela 4 - Distribuigcdo dos respondentes por Estado Civil

Total Trabalhadores Trabalhador Temporéario | Trabalhador Empresa

Frequéncia | Percentagem | Frequéncia | Percentagem | Frequéncia | Percentagem
Casado/a 36 42,35% 24 40,7% 12 46,15%
g Solteiro/a 41 48,24% 28 47,5% 13 50%
§ Viavo/a 2 2,35% 2 3,4% 0 0%
. Divorciado/a 6 7,06% 5 8,5% 1 3,85%

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo
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E possivel apurar, de acordo com a tabela 4 que, no global o estado civil “solteiro/a”
é aquele que representa uma maior percentagem de respondentes (48,24%), seguido do
estado civil “Casado/a” representado por 42,35% dos respondentes.

Analisando os respondentes TE e TT isoladamente verifica-se que, no estado civil
“solteiro/a” e no caso dos respondentes TT, apresenta-se uma percentagem de 47,5%
representando uma maioria relativa, enquanto nos respondentes TE se apura uma

percentagem de 50%.

Grafico 3 - Distribuicéo dos respondentes por lIdade
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Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

No que concerne a idade os respondentes apresentam uma média de 34,78 anos.
Conforme demonstra o grafico 3, a classe modal situa-se entre os 30 e 0s 39 anos (35,3%),
seguidos da faixa etaria entre os 20 aos 29 anos (32,9%).

Verifica-se assim que a populacdo é predominantemente jovem, apresentando um
total de 69,4% de respondentes com idade inferior a 39 anos.

E possivel ainda apurar que analisando os respondentes por idade e vinculo laboral,
os trabalhadores da empresa apresentam a sua classe modal entre os 20 e 0s 29 anos (faixa

etaria inferior a classe modal dos trabalhadores temporarios — entre 0s 30 e 0s 39 anos).
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3.2. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

Por forma a analisar a consisténcia interna da escala do comprometimento
organizacional, foi efetuado o Alpha de Cronbach.

De acordo com Maroco e Marques (2006), a analise da consisténcia interna € um
instrumento Util para averiguacdo da fiabilidade de uma medida, dado que possibilita o
estudo da precisdo de um instrumento. O Alpha de Cronbach fornece a identificagdo dos
itens que tém maior correlacdo com o resultado total da escala e, desta forma, maior
qualidade psicometrica. Torna-se ainda importante salientar que, essa avaliacdo €
submetida a vérias influéncias que devem ser consideradas na sua interpretag&o.

A consisténcia interna de uma determinada escala €, segundo Hill e Hill (2009)
considerada: Excelente; Boa; Razoavel; Fraca e Inaceitavel®.

Nos diferentes niveis de comprometimento (afetivo, calculativo e normativo) e de
acordo com a escala apresentada, a consisténcia interna apresentada é boa, apresentando
um Alpha de Cronbach de 0,866 no que concerne ao comprometimento afetivo. Por sua
vez, no que concerne ao comprometimento calculativo e normativo, o Alpha de Cronbach
apresentado é de 0,708 e 0,870 respetivamente (tabela 5), apresentando uma consisténcia
interna razodvel no que respeita ao comprometimento calculativo e uma consisténcia boa

no que respeita ao comprometimento normativo.

Tabela 5 - Alpha Cronbach — Niveis de Comprometimento

Comprometimento | Comprometimento | Comprometimento
Afetivo Calculativo Normativo

,866 ,708 ,870

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

Tendo em conta o estudo de Nascimento et al (2008) e relacionando o alpha de
cronbach com os resultados apresentados no referido estudo, pode apurar-se que a
consisténcia interna e superior no estudo de Nascimento et al (2008), apresentando valores

superiores no comprometimento afetivo e calculativo (tabela 6).

® Valores de Alpha de Cronbach: Superiores a 0,9 (Excelente); Entre 0,8 e 0,9 (Boa); Entre 0,7 e 0,8
(Razoavel); Entre 0,6 e 0,7 (Fraca) e Inferiores a 0,6 (Inaceitavel).
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Pode ainda apurar-se que os resultados do estudo de Nascimento et al (2008) sdo
superiores aos apresentados no estudo de Meyer e Allen (1991).

Assim, tendo em conta o estudo de Meyer e Allen (1991), pode verificar-se que 0
presente estudo apresenta uma consisténcia interna superior no que concerne ao

comprometimento afetivo e normativo.

Tabela 6 - Alpha de Cronbach - Tabela de Comparacéo

Comprometimento Comprometimento

Afetivo Calculativo Normativo

Comprometimento

Presente Estudo 0,866 0,708 0,870

Meyer e Allen (1991) 0,85 0,79 0,73

Nascimento et al (2008) 0,911 0,907 0,844

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

3.2.1. ANALISE DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

O comprometimento dos respondentes TT e TE é tendencialmente positivo em
termos globais, dado que os valores apresentados da média global para os trés
comprometimentos apresentam valores superiores ao valor médio da escala (4),
aproximando-se do valor 5 na escala - Concordo Ligeiramente.

Analisando a média dos trés comprometimentos organizacionais (tabela 7), pode
verificar-se que, no total, o nivel afetivo apresenta o maior valor (4,747), enquanto o

comprometimento normativo apresenta o valor médio mais baixo (4,6020) dos trés niveis.

Tabela 7 - Média e Desvio Padréo das trés subescalas do Comprometimento

Comprometimento Comprometimento Comprometimento
Afetivo (CAf) Calculativo (CC) Normativo (CN)
Temporario |[Média 4,5480 4,7893 4,5339
N= 59 |Desvio Padrdo 1,26137 1,05258 1,32569
T. Empresa |[Média 5,1987 4,5385 4,7564
N= 26 |Desvio Padrio 1,32331 1,04924 1,37051
Total [Média 4,7471 4,7126 4,6020
N= 85 |Desvio Padréo 1,30795 1,05175 1,33534

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo
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Observando a média pelo vinculo laboral pode ainda apurar-se que, no caso do
comprometimento calculativo o valor médio é superior nos trabalhadores temporérios
(4,789), enquanto no comprometimento normativo e afetivo o valor medio é superior nos
trabalhadores da empresa utilizadora (4,756 e 5,198 respetivamente). Estes valores
superiores de comprometimento calculativo por parte dos trabalhadores temporarios
podem justificar-se, segundo Rego (2003), pelo reconhecimento dos trabalhadores face aos
custos associados a uma eventual saida ou pelo desejo de poderem vir a tornar-se
trabalhadores da empresa.

A média apresentada na subescala “comprometimento afetivo” nos trabalhadores da
empresa, pode justificar-se com o facto dos trabalhadores se sentirem parte integrante da
organizacdo e mantém-se na mesma por desejo e vontade prépria (corroborando os estudos
de Meyer e Allen, 1997).

Analisando em particular o comprometimento normativo, pode verificar-se que nao
existem discrepancias significativas entre a media existente nos trabalhadores temporarios
e nos trabalhadores da empresa (4,53 e 4,75 respetivamente). Estes valores proximos entre
si revelam um ligeiro comprometimento normativo por parte dos trabalhadores de forma
geral. Estes valores de comprometimento normativo podem produzir impacto na lealdade
dos mesmos ou em forma de contrato psicoldgico entre o trabalhador e a organizagdo
(corroborando os estudos de Meyer e Allen, 1990, 1997).

Os valores tendencialmente positivos no comprometimento afetivo (CAf) e
normativo (CN) podem revelar menos absentismo e melhor performance no trabalho, dado
que originam comportamentos corretos para a organizagao (corroborando os estudos de
Rego e Souto, 2004).

3.2.2. ANALISE CORRELACIONAL

Por forma a entender a relacdo entre as variaveis podera recorrer-se a medida de
correlagdo de Spearman (mais adequada por considerar a ordem dos dados). No presente

estudo recorre-se, no entanto, & medida de correlacéo de Pearson®.

* 0 célculo do Coeficiente de Correlagdo de Pearson permite medir o grau da correlagdo entre duas varidveis ou mais
variaveis, ou seja, permite saber se quando uma se modifica a outra também se altera. Quando o valor é 0 (zero) significa
que ndo ha relacéo linear, o valor 1 indica uma relagdo linear perfeita e o valor -1 também indica uma relacéo linear
perfeita mas inversa, ou seja quando uma das variaveis aumenta a outra diminui. Quanto mais préximo estiver de 1 ou -1,
mais forte é a associaco linear entre as duas varidveis (Maroco, 2007).
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De acordo com Cohen (1988), os valores de correlacdo entre 0,10 e 0,29 revelam

uma correlacdo pequena ou inexistente; os valores entre 0,3 e 0,49 revelam uma correlagao

média e os valores entre 0,5 e 1 revelam sinais de forte correlacao.

Tendo em conta esta classificacdo defendida por Cohen (1988) e analisando a tabela

8 abaixo, pode verificar-se que, o comprometimento afectivo (CAf) apresenta uma

correlacdo positiva média com o comprometimento calculativo (CC), apresentando um

coeficiente de correlacdo de Pearson de 0,455.

Tabela 8 - Correlagdes

CAf CC CN Antiguidade | Idade
ICAf Pearson Correlation 1 579 822" -287" 178
|CC Pearson Correlation | ,579™ 1 734" -,166 113
NT:TS : e~ Pearson Correlation | ,822™ 734" 1 -272" ,051
Antiguidade | pearson Correlation | -,287" -,166 -272 1 ,051
Idade Pearson Correlation 178 113 051 ,051 1
|CAf Pearson Correlation 1 316 823" ,003 581"
ICC Pearson Correlation 316 1 237 ,096 213
N-I;EZ 5 N Pearson Correlation | ,823" 237 1 -,016 5317
Antiguidade | pearson Correlation | ,003 ,096 -,016 1 -,265
Idade Pearson Correlation | 581" 213 531" -,265 1
[CAf Pearson Correlation 1 455" 816"
TEIQSL ICC Pearson Correlation | ,455™ 1 567"
ICN Pearson Correlation | ,816™ 567" 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

Quanto a relacdo entre o comprometimento normativo e o calculativo apresentam

uma correlagdo um pouco mais elevada que a anterior referida (0,567).

Por fim, a correlagdo entre o comprometimento normativo e afetivo, revela-se forte,

com um valor de 0,816.

Os valores de correlacéo entre as variaveis do estudo vém confirmar os estudos de

Meyer et al. (2002) e Rego et al. (2007), dado que encontram também uma relagéo positiva

entre o comprometimento afetivo e 0 comprometimento normativo.
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H1: Existe uma relagdo positiva entre o comprometimento afetivo e
comprometimento normativo

A hipédtese 1 (H1) confirma-se, pois existe uma correlacdo positiva (0,816) elevada
entre o comprometimento afetivo e normativo. Analisando em particular as correlagdes
existentes entre 0s comprometimentos dos trabalhadores temporérios e dos trabalhadores
da empresa, pode também verificar-se que a hipétese é confirmada em ambos os casos
(correlacdo positiva de 0,822 e 0,823 respetivamente).

E ainda possivel apurar que a correlacdo existente entre o comprometimento afetivo
e 0 normativo é superior a encontrada nos estudos de Meyer et al. (2002), onde a
correlacdo existente é de 0,63, contrariando o estudo de Nascimento et al. (2008) onde se
verificou uma auséncia de relacdo entre as duas variaveis (-0,04).

Analisando também o estudo de Marques (2014) é possivel aferir que a correlacéo
encontrada também foi positiva, no entanto, apresentando valores inferiores (0,68).

De acordo com Meyer e Allen (1997) e Meyer et al. (2002), diversos estudos tém
proposto a existéncia de uma correlacdo entre o comprometimento afetivo e normativo,
levando a ser questionado se estas duas variaveis sdo verdadeiramente independentes ou se
correspondem a uma Unica variavel.

Meyer et al. (2002) e Rego et al. (2007) referem nos estudos a fraca relagdo entre o
comprometimento calculativo e normativo. Por sua vez, Meyer e Allen (1991) referem nos
estudos a auséncia de relacdo entre o comprometimento afetivo e o calculativo.

H2: Existe auséncia de relacdo entre o comprometimento afetivo e
comprometimento calculativo

Desta forma a hipotese 2 (H2) ndo é confirmada. O presente estudo revela uma
relacdo positiva média entre o comprometimento afetivo e calculativo (0,455),
contrariando o estudo de Meyer e Allen (1991) que refere auséncia de relacdo entre estes
dois comprometimentos e os estudos de Meyer et al. (2002) e Rego et al. (2007) que
referem uma fraca relacédo entre os dois comprometimentos.

Observando o estudo de Nascimento et al (2008), 0 mesmo apresenta uma relagéo
negativa entre o comprometimento afetivo e calculativo (-0,51), & semelhanca do estudo de
Rego e Souto (2004) também com uma relacdo negativa entre estes dois
comprometimentos (-0,24). Ambos sdo contrariados pela relagdo positiva encontrada no

presente estudo.
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Apesar da existéncia de alguns estudos contraditorios e, de acordo com Meyer et al.
(2002), tem-se verificado uma baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e
a antiguidade.

H3: Existe uma baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e a
antiguidade nos respondentes TT

H4: Existe uma baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e a
antiguidade nos respondentes TE

Analisando a correlagdo existente entre os trés niveis de comprometimento
organizacional e a antiguidade é possivel verificar que, no caso dos respondentes TT a
mesma € negativa nos trés comprometimentos. Por sua vez, analisando os respondentes TE
existe auséncia de relacdo entre a variavel antiguidade e os trés comprometimentos,
apresentando um valor ligeiramente negativo no que concerne ao comprometimento
normativo (-0,016) e um valor ligeiramente positivo no que concerne ao comprometimento
calculativo (0,096), apresentando de forma geral uma auséncia de correlacgéo.

As hipoteses 3 e 4 (H3 e H4) nédo sdo confirmadas, contrariando assim o estudo de
Meyer et al. (2002) que revela uma fraca relagdo entre os trés niveis de comprometimento
e a variavel antiguidade.

De referir que analisando os trabalhadores da empresa utilizadora, a correlagdo
existente entre a antiguidade e os trés niveis de comprometimento apresenta valores mais
elevados em comparacdo com os trabalhadores temporarios, salientando que ambas
indiciam valores muito fracos (TT com valores negativos e TE com valores que
representam auséncia de relagéo).

H5: Com o aumento da antiguidade dos trabalhadores da empresa, maior sera a
relacdo entre o comprometimento afetivo e calculativo

H6: Com o aumento da antiguidade dos trabalhadores temporéarios, maior sera
a relagdo entre o comprometimento afetivo e calculativo

Nascimento et al (2008) referem que, com o aumento da antiguidade, embora
existindo uma atenuacdo, a correlagdo negativa entre 0 comprometimento organizacional
afetivo e calculativo mantem-se (-0,56 para -0,39), sendo que, no caso da correlagcdo do

comprometimento afetivo e calculativo tende a aumentar com o aumento da antiguidade.
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Analisando a tabela 9, ndo se confirmam as hipoteses 5 e 6, sendo que, no caso dos
TT, com o aumento da antiguidade a relagéo existente entre 0 comprometimento afetivo e
calculativo tende a diminuir (0,691 no caso da antiguidade ser igual ou inferior a 4 anos e
0,318 no caso da antiguidade ser superior a 5 anos). A diminuicdo da relacdo entre o
comprometimento afetivo e calculativo com o aumento da idade, também se confirma no
caso dos TE (0,455 no caso da antiguidade ser igual ou inferior a 4 anos e 0,249 para
antiguidade superior a 5 anos).

Tabela 9 - Correlacdes diferenciando a antiguidade (até 4 anos e superior a 5 anos)

Antiguidade CAf CC CN
CAf | Pearson Correlation 1 691" ,800™
Até 4 anos - -
CcC Pearson Correlation ,691 1 ,753
N=40
CN | Pearson Correlation ,800™ 753" 1
T. Temporario N
CAf Pearson Correlation 1 ,318 ,839
Superior a 5 anos ] "
- CC Pearson Correlation ,318 1 ,662
CN | Pearson Correlation ,839™ 662" 1
CAf | Pearson Correlation 1 ,455 815"
Até 4 anos ]
N CC Pearson Correlation ,455 1 ,410
CN Pearson Correlation 815" ,410 1
T. Empresa . o
CAf Pearson Correlation 1 ,249 ,818
Superior a 5 anos
CC Pearson Correlation ,249 1 ,165
N= 20
CN Pearson Correlation ,818™ ,165 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

A semelhanca da baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e a
antiguidade, Meyer et al. (2002) também verificam uma baixa correlagdo entre os trés
niveis de comprometimento e a variavel idade.

H7: Existe uma baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e a
idade nos respondentes trabalhadores temporarios (TT)

H8: Existe uma baixa correlacdo entre os trés niveis de comprometimento e a
idade nos respondentes trabalhadores da empresa (TE)

Analisando, por sua vez, a variavel idade, pode verificar-se que, de modo geral,

existe uma fraca relagdo entre esta e os trés niveis de comprometimento no que concerne
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aos trabalhadores temporérios. Observando a tabela 8, a varidvel idade quando relacionada
com o comprometimento afetivo apresenta um valor de 0,178 e com 0 comprometimento
calculativo apresenta um valor de 0,113, revelando relacdes fracas de acordo com a escala
de Cohen (1988). Por sua vez, relacionando a idade com o comprometimento normativo
observamos um valor de 0,51, o que revela uma correlacdo média de acordo com a escala
de Cohen (1988).

A Hipétese 7 (H7) ndo é confirmada na sua totalidade, verificando-se apenas uma
baixa correlacdo entre a idade e o comprometimento calculativo e afetivo (ndo se confirma
a baixa relagdo com o comprometimento normativo).

Relativamente aos trabalhadores da empresa e, mantendo a tendéncia da antiguidade,
estes valores sdo mais elevados em comparacdo com os trabalhadores temporarios,
apresentando uma correlacdo positiva forte, de acordo com a escala de Cohen (1988) no
que concerne aos comprometimentos afetivo e normativo (apresentando um coeficiente de
Pearson de 0,581 e 0,531 respetivamente) e, apresentando uma correlacdo positiva média
no que concerne ao comprometimento calculativo (0,213).

A Hipdtese 8 (H8) ndo se confirma dado que a correlacdo entre a variavel idade e 0s
trés niveis de comprometimento no estudo se revela forte, opondo-se ao estudo de Meyer
et al. (2002) onde existe uma baixa correlagao.

Nascimento et al (2008), constataram ainda que a correlagcdo existente entre o
comprometimento normativo e afetivo atenua com o aumento da idade. Por sua vez, a
correlacdo existente entre 0 comprometimento normativo e 0 comprometimento calculativo
com 0 aumento da idade tende também a aumentar, por motivos relacionados com 0s
custos associados a saida da empresa.

H9: Com o aumento da idade dos trabalhadores temporarios (TT), menor sera a
relacdo entre o comprometimento afetivo e normativo

H10: Com o aumento da idade dos trabalhadores da empresa (TE), maior seré a
relacdo entre o comprometimento afetivo e normativo

Analisando, na tabela 10, isoladamente os respondentes TT e, por forma a verificar
qual a tendéncia existente com 0 aumento da idade nestes respondentes, pode apurar-se que
a tendéncia é uma diminuicéo da relacdo entre o comprometimento afetivo e o normativo,
apresentando valores de 0,898 nos respondentes TT com idade até 30 anos e 0,799 nos

respondentes TT com idade superior a 30 anos.
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A Hipdtese 9 (H9) ndo se confirma. O estudo revela que, com o aumento da idade,
menor serd a relagdo entre o comprometimento afetivo e normativo, contrariamente ao
estudo de Nascimento et al. (2008) que refere um aumento da relacdo entre os dois niveis

de comprometimento (afetivo e normativo) com o aumento da idade.

Tabela 10 - Correlagdes diferenciando a idade (até 30 anos e superior a 30 anos)

Idade CAf CC CN
CAf | Pearson Correlation 1 677" ,898™
Até 30 anos - "
. CcC Pearson Correlation 677 1 ,693
T " CN | Pearson Correlation ,898™ 693" 1
Temporario | gyperiora30 | CAf | Pearson Correlation 1 590" 799™
anos CC | Pearson Correlation 590" 1 761"
n= 39 CN [ Pearson Correlation 799™ 761" 1
CAf Pearson Correlation 1 -,194 524
Até 30 anos CcC Pearson Correlation -,194 1 -,042
T. CN Pearson Correlation 524 -,042 1
Empresa | gyperiora30 | CAf | Pearson Correlation 1 503" 871"
anos CcC Pearson Correlation 503" 1 ,328
n=39 CN | Pearson Correlation 871" ,328 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

Por sua vez, analisando a tabela 10, pode verificar-se que, com o aumento da idade
dos respondentes TE, existe um aumento da relacdo entre os comprometimentos afetivo e
normativo, confirmando-se a Hip6tese 10 (H10) e confirmando desta forma o estudo de
Nascimento et al. (2008).

3.2.3. ANALISE DOS NIVEIS DE COMPROMETIMENTO COM VARIAVEIS
INDEPENDENTES

Dada a existéncia de algumas oposicoes aos estudos de Nascimento et al. (2008) e
Meyer e Allen (1991, 2002) quando relacionadas as variaveis idade e antiguidade com 0s
niveis de comprometimento organizacional, ira analisar-se individualmente as variaveis

independentes.
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De acordo com a tabela 11, abaixo representada, pode verificar-se que, nos
trabalhadores temporarios, ndo existe uma discrepancia significativa nas médias entre o
género masculino/feminino e os trés niveis de comprometimento. Os valores apresentados
demonstram que, nos trés niveis de comprometimento, o género feminino em relacdo ao
masculino apresenta valores de média mais elevados, sendo o comprometimento
calculativo o que apresenta o maior valor (5,08).

Por sua vez, analisando os trabalhadores da empresa verifica-se 0 oposto, ou seja,
nos trés niveis de comprometimento, o género masculino em relagdo ao feminino apresenta
valores médios mais elevados, sendo o comprometimento afetivo o que ostenta maior valor
(5,67).

Tabela 11 - Média e Desvio Padrao por Vinculo Laboral e Sexo

CAf CcC CN

Feminino Média 4,7244 5,0769 4,7949

N= 26 Desvio Padrdo 1,60204 1,20084 1,57995

. Masculino Média 4,4091 4,5628 4,3283

T. Temporario

N= 33 Desvio Padrdo ,91296 ,87258 1,06595

Total Média 4,5480 4,7893 4,5339

N= 59 Desvio Padrao 1,26137 1,05258 1,32569

Feminino Média 4,9063 4,4554 4,4375

N= 16 Desvio Padrdo 1,36215 ,82844 1,39028

Masculino Média 5,6667 46714 5,2667

T. Empresa

N= 10 Desvio Padrdo 1,17326 1,37197 1,23528

Total Média 5,1987 4,5385 4,7564

N= 26 Desvio Padréo 1,32331 1,04924 1,37051

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo

E possivel aferir ainda, analisando a tabela 12, que ndo existem grandes
discrepéncias nos trés niveis de comprometimento, sendo que tendencialmente e em todos
0s estados civis 0 comprometimento calculativo apresenta valores mais elevados no que se
refere aos trabalhadores temporarios (4,78). Por sua vez e, analisando os resultados dos
trabalhadores da empresa, verifica-se que os valores mais elevados se localizam no

comprometimento afetivo (5,19).

49



Comprometimento Organizacional: Trabalhadores Temporarios e Trabalhadores da Empresa Utilizadora

Os valores ndo apresentam entre si grandes discrepancias, variando entre 4,32 e 5,71

no caso dos trabalhadores temporarios e entre 4,20 e 5,79 no caso dos trabalhadores da

empresa utilizadora, apresentando estes ultimos de forma geral valores mais elevados.

E possivel apurar ainda que, no estado civil “Solteiro/a” os trabalhadores

temporarios ostentam médias mais elevadas em relacdo aos trabalhadores da empresa, para

0s trés niveis de comprometimento.

Tabela 12 - Média e Desvio Padrao por Vinculo Laboral e Estado Civil

CAf CcC CN
Casado/a Média 4,4514 4,5060 4,3264
N=24 Desvio Padrdo 1,05350 1,18402 1,27923
Solteiro/a Média 4,5893 4,8163 4,6429
N=28 Desvio Padrédo 1,28178 ,84189 1,28518
Vilvo/a Média 4,8333 5,7143 4,7500
T. Temporario
N=2 Desvio Padrdo , 70711 ,80812 ,35355
Divorciado/a Média 4,6667 5,6286 4,8333
N=5 Desvio Padrdo 2,31241 1,12304 2,10159
Total Média 4,5480 4,7893 4,5339
N=59 Desvio Padréo 1,26137 1,05258 1,32569
Casado/a Média 5,7917 4,8214 5,0556
N=12 Desvio Padrdo 1,47560 ,87667 1,58486
Solteiro/a Média 4,6282 4,2088 4,4487
N=13 Desvio Padréo ,96981 1,15118 1,18514
T. Empresa
Divorciado/a Média 5,5000 5,4286 5,1667
N=1 Desvio Padréo

Total Média 5,1987 4,5385 4,7564
N= 26 Desvio Padréo 1,32331 1,04924 1,37051

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo
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Analisando as médias dos trés niveis de comprometimento em conjunto com a
variavel antiguidade, serdo consideradas também as duas vertentes — antiguidade como
trabalhador temporario e antiguidade como trabalhador da empresa.

Desta forma, conforme demonstra a tabela 13, pode apurar-se que, no caso dos
trabalhadores temporérios, as médias mais elevadas, independentemente dos anos de
antiguidade estdo localizados no nivel de comprometimento calculativo, onde se verifica
uma media de 4,81 no caso de antiguidade igual ou inferior a 1 ano; 5,03 no caso de
antiguidade entre 2 a 4 anos; 4,47 no caso de antiguidade entre 5 a 7 anos e 4,57 para
antiguidade igual ou superior a 8 anos. Assim, apura-se que a média mais elevada se

apresenta na faixa de antiguidade entre 0s 2 a 4 anos.

Tabela 13 - Média e Desvio Padrao por Vinculo Laboral e Antiguidade

CAf CcC CN
Até 1 ano Média 4,5500 4,8143 4,7167
N= 10 Desvio Padrao 1,49495 1,11687 1,26942
2-4 anos Média 4,8827 5,0370 4,8086
N= 27 Desvio Padrao 1,06500 1,10344 1,33470
5-7 anos Média 4,4314 4,4706 4,2941

T. Temporario

N=17 Desvio Padrdo 1,19469 1,02241 1,32750
8ou+ Média 1,8333 45714 2,5000
N=2 Desvio Padrdo ,94281 ,00000 ,70711
Total Média 45774 4,8087 4,5536
N= 56 Desvio Padrao 1,28824 1,07087 1,35591
Até 1 ano Média 5,2500 4,1429 4,9167
N=2 Desvio Padrdo 2,23917 1,01015 2,71058
2-4 anos Média 4,1250 4,1429 3,7917
N=4 Desvio Padrdo ,34359 ,60609 1,08333
T. 5-7 anos Média 5,6863 4,7395 5,1863
Empresa N=17 | Desvio Padréo 1,15302 1,17286 1,13786
8 ou+ Média 3,8333 4,1905 3,5000
N=3 Desvio Padréo 1,20185 ,83707 1,36423
Total Média 5,1987 4,5385 4,7564
N=26 | Desvio Padréo 1,32331 1,04924 1,37051

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo
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Quanto aos trabalhadores da empresa o valor mais elevado é apresentado na faixa
entre 0os 5 e 0s 7 anos de antiguidade, apresentando um valor de 5,68 no que respeita ao
comprometimento afetivo. Analisando a antiguidade até 1 ano nos trabalhadores da
empresa pode também apurar-se que o valor mais elevado consta no comprometimento
afetivo (5,25), no entanto, entre 0s 2 e 4 anos e 8 ou mais anos de antiguidade, a média
mais elevada é apresentada no comprometimento calculativo (4,14 e 4,19 respetivamente)
com poucas discrepancias para o afetivo (4,13 e 3,83 respetivamente).

Conforme analisado, neste tipo de vinculo laboral (trabalhadores da empresa) nédo
existe uma concordancia no nivel do comprometimento que apresenta valores de média
mais elevados, variando consoante os anos de antiguidade, no entanto tendencialmente o
comprometimento afetivo apresenta os maiores valores.

Analisando a tabela abaixo identificada (tabela 14) e, sequindo o raciocinio anterior,
considerando a variavel idade dos trabalhadores temporarios e dos trabalhadores da
empresa, pode apurar-se que as médias dos trés niveis de comprometimento quando
relacionados com a idade, apresentam valores mais elevados no caso dos trabalhadores da
empresa apenas no comprometimento afetivo e normativo (5,19 e 4,75 respetivamente face
a 4,54 e 4,53 no caso dos trabalhadores temporérios), confirmando a tendéncia existente na
analise com as variaveis independentes estado civil e sexo.

O comprometimento calculativo apresenta um valor mais elevado nos trabalhadores
temporarios (4,78 face a média de 4,53 dos trabalhadores da empresa). Este valor volta a
confirmar a tendéncia presente nas analises efectuadas com as variaveis estado civil e sexo,
onde os trabalhadores temporarios apresentam sempre valores mais elevados no
comprometimento calculativo.

Pode verificar-se ainda nos trabalhadores da empresa um aumento de valores
conforme o aumento da idade, facto que ndo € tdo explicito nos trabalhadores temporarios

por existirem algumas oscilaces.
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Tabela 14 - Média e Desvio Padréo por Vinculo Laboral e Idade

Idade CAf CN CcC
Até 19 Mean 5,0000 3,8333 4,5714
N=1 Std. Deviation
20-29 Mean 4,1404 4,3684 4,8722
N=19 Std. Deviation 1,12253 1,14339 , 14215
30-39 Mean 4,8333 4,8561 4,7208
N=22 Std. Deviation 1,12099 1,27064 1,00579
40-49 Mean 4,2576 4,0455 4,3636
T. Temporario
N=11 Std. Deviation 1,64884 1,47966 1,40606
50-59 Mean 5,5000 5,0667 5,6571
N=5 Std. Deviation 1,13039 1,93506 1,32711
60-69 Mean 4,0000 4,0000 5,2857
N=1 Std. Deviation
Total Mean 4,5480 4,5339 4,7893
N=59 Std. Deviation 1,26137 1,32569 1,05258
20-29 Mean 4,5741 4,1667 4,4603
N=9 Std. Deviation ,99691 1,01036 1,05892
30-39 Mean 4,9375 4,5833 4,3929
N=8 Std. Deviation 1,37419 1,55073 1,34392
40-49 Mean 5,9375 5,3125 4,6607
T. Empresa
N=8 Std. Deviation 1,25020 1,25811 ,82574
50-59 Mean 7,0000 7,0000 5,4286
N=1 Std. Deviation
Total Mean 5,1987 4,7564 4,5385
N= 26 Std. Deviation 1,32331 1,37051 1,04924

Fonte: Inquérito por Questionario aplicado no estudo
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CONCLUSAO

Através da revisdo bibliografica é possivel observar uma evolucdo na definicdo do
comprometimento organizacional, sendo que este passou de uma concecao unidimensional
para modelos que caracterizam o comprometimento como um construto multidimensional,
composto por mdaltiplas dimensdes/componentes. Tanto a nivel tedrico como a nivel
pratico, segundo Hunt e Morgan (1994, p. 1570) considera-se 0 comprometimento dos
trabalhadores relevante por permitir identificar intengdes de conduta, comportamentos e
resultados que contribuem para a produtividade e eficécia organizacional.

Foi possivel atingir o objetivo central do presente trabalho (compreender o
comprometimento organizacional dos trabalhadores temporarios face a empresa
utilizadora, bem como, o comprometimento dos trabalhadores da empresa utilizadora)
através da analise das médias e correlacfes entre os niveis de comprometimento
organizacional e algumas variaveis independentes como a idade e antiguidade.

E possivel apurar que os respondentes TT apresentam um comprometimento
calculativo com o resultado médio mais elevado que o0s restantes niveis de
comprometimento. Segundo Rego e Souto (2004), os trabalhadores com um
comprometimento calculativo elevado, ndo sdo propensos a desempenhos superiores ao
expectavel.

No caso dos respondentes TE verifica-se que o comprometimento com resultado
médio mais elevado é o afetivo, seguido do comprometimento normativo. Os trabalhadores
com um comprometimento normativo elevado contribuem para a organizacgao, no entanto,
essa contribuicdo € considerada como uma obrigacdo (Rego e Souto, 2004). Meyer e Allen
(1997) defendem que os trabalhadores com oportunidade de tomar decisGes que afetem o
seu trabalho, aumentam o comprometimento afetivo e incrementam o comprometimento
normativo, permissa que verificamos no nosso estudo.

E possivel com esta andlise responder a pergunta de partida “Serd que 0s
trabalhadores estdo mais comprometidos pela instabilidade atual em termos de
empregabilidade? Irdo apresentar diferentes niveis de comprometimento?” verificando
que os TE e os TT apresentam 0s seus resultados médios mais elevados em diferentes
niveis de comprometimento. N&o nos €, no entanto, possivel apurar se 0 comprometimento
é mais elevado pela instabilidade atual por ndo existir possibilidade de comparacdo com

valores anteriores. Ainda assim é possivel apurar que os trabalhadores, de forma geral,
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apresentam niveis de comprometimento tendencionalmente positivos, apresentando valores
meédios superiores ao valor médio da escala.

De forma geral, o comprometimento geral com um resultado médio mais favoravel
no presente estudo é o comprometimento afetivo, assumindo-se como fator determinante.
Rego e Souto (2004) referem, com base no modelo tridimensional de Allen e Meyer, que
os trabalhadores afetivamente comprometidos com a organizagdo demonstram menor
tendéncia de turnover, menor absentismo, maior desempenho e comportamentos superiores
de cidadania.

Allen e Meyer (1997) evidenciam os beneficios de um comprometimento afetivo
forte, pois 0 mesmo acarreta beneficios pessoais, por se trabalhar num ambiente pelo qual
se tem sentimentos positivos e com implicagcfes positivas ao nivel de stress.

Desta forma e pelo exposto anteriormente, foi possivel responder aos dois primeiros
objetivos especificos, identificando os niveis de comprometimento organizacional dos TT
e dos TE.

Ainda nos objetivos especificos propostos, pretendia-se compreender a relacao
existente entre 0s niveis de comprometimento organizacional, o qual nos foi possivel
responder atraveés da andlise das correlagbes entre 0s niveis de comprometimento. A
analise do coeficiente das correlacdes das trés sub-escalas apresenta correlaces fortes
entre 0 Comprometimento Afetivo e o Comprometimento Normativo e entre o
Comprometimento Normativo e o Comprometimento Calculativo. Por sua vez, a relacao
entre 0 Comprometimento Afetivo e o Comprometimento Calculativo apresenta uma
correlacdo média.

Por fim, os ultimos objetivos especificos relacionavam as varidveis idade e
antiguidade e o comprometimento organizacional, tendo sido alcancados através da analise
correlacional entre as variaveis pretendidas.

Analisando os respondentes TT, verificaram-se correlagdes negativas entre 0s trés
niveis de comprometimento organizacional e a antiguidade, enquanto nos respondentes TE
existe auséncia de correlacdo entre os trés niveis de comprometimento organizacional e a
antiguidade. E ainda possivel concluir que os TE apresentam correlagbes mais elevadas
que os TT quando analisadas as relagdes entre estas variaveis. Estes resultados nao

permitiram validar as hipoteses H3 e H4, contrariando os estudos de Meyer et al. (2002)

55



Comprometimento Organizacional: Trabalhadores Temporarios e Trabalhadores da Empresa Utilizadora

que referem a existéncia de uma fraca relagdo entre os niveis de comprometimento e a
variavel antiguidade.

Analisando, nos respondentes TT, a relacdo entre os niveis de comprometimento
afetivo e calculativo e a varidvel idade, podem verificar-se a existéncia de relacdes fracas.
No que concerne a relagdo entre o comprometimento normativo e a variavel idade pode
constatar-se uma correlacdo média, validando-se parcialmente a H7 que confirma a
existéncia de uma correlacdo baixa entre a idade e o comprometimento afetivo e
calculativo. Quanto aos TE constata-se a existéncia de uma correlacdo positiva forte entre a
variavel idade e o comprometimento afetivo e normativo, enquanto a relacdo existente
entre a idade e o comprometimento calculativo apresenta uma relacdo positiva média, ndo
confirmando a H8, opondo-se uma vez mais ao estudo de Meyer et al. (2002) que refere a
existéncia de uma baixa correlacdo entre a idade e os trés niveis de comprometimento.

Os resultados obtidos ndo permitiram validar todas as hipéteses colocadas. As
hipoteses confirmadas foram apenas duas — Hipdtese 1 e Hipdtese 10 — que referem a
existéncia de uma relacao positiva entre 0 comprometimento afetivo e 0 comprometimento
normativo (H1) e uma maior relacéo entre o comprometimento afetivo e normativo com o
aumento da idade nos trabalhadores da empresa (H10), comprovando os estudos de Meyer
e Allen (1997) e Nascimento et al. (2008).

Relativamente aos valores Alpha de Cronbach analisado no capitulo 111 (Analise dos
resultados) os mesmos revelam uma consisténcia interna boa no que concerne aos
comprometimentos afetivo e normativo e razodvel no que concerne ao calculativo,
apresentando de forma geral valores entre 0,7 e 0,9.

No geral, é possivel concluir que os respondentes TE e TT apresentam niveis de
comprometimento tendencionalmente positivos, apresentando valores médios superiores ao
valor médio da escala (4), aproximando-se do valor 5 na escala - Concordo Ligeiramente.

Randall (1987) refere que nem sempre sdo benéficos para a organizacdo e para 0s
individuos, niveis muito elevados de comprometimento organizacional, pois podem trazer
perda de flexibilidade, para além dos individuos poderem progredir mais rapidamente na
carreira e atingirem mais facilmente os objetivos provocando insatisfacdo. As relacGes
familiares e sociais, também podem sair prejudicadas. O autor defende assim que as
organizacOes devem identificar qual o perfil de comprometimento que desejam para 0s

seus trabalhadores, sendo, desta forma, geridos pela gestdo de recursos humanos com vista
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a melhores resultados para a organizagdo. A definicdo clara de estratégias para a obtengéo

de maiores niveis de comprometimento organizacional torna-se um fator decisivo.
1.2. LIMITACOES E SUGESTOES PARA INVESTIGACOES FUTURAS

No decorrer do presente trabalho surgiram algumas limitagdes que devemos
identificar e ter em consideracéo.

Refira-se em primeiro lugar que a amostra utilizada € por conveniéncia e de pequena
dimensdo (apresentando também ela um ndmero superior de trabalhadores temporarios
face aos trabalhadores da empresa). Tal facto leva a que a amostra ndo seja representativa
da realidade, ndo sendo possivel generalizar os resultados obtidos no estudo para toda a
populagéo. Por este motivo, torna-se importante perspetivar os resultados como tendéncias
indicando os sentidos que terdo de ser explorados em futuros estudos.

Uma outra limitacdo consiste na auséncia da questdo acerca das habilitacdes literarias
dos respondentes, o que inviabiliza uma andlise aos diversos niveis de comprometimento
tendo em conta a escolaridade dos respondentes TT e TE. Possibilitou-nos apenas o
conhecimento da média de escolaridade existente em toda a populacdo (TE e TT).

Propbe-se em investigaces futuras que seja adicionada uma questdo associada as
habilitacbes literarias dos respondentes, bem como, questdes que permitam o
conhecimento das préaticas de recursos humanos na organizacdo estudada de forma a
possibilitar uma analise a relagdo existente entre 0s niveis de comprometimento e as
praticas de recursos humanos.

Propde-se ainda que em estudos futuros se recorrerem a outras analises estatisticas,
nomeadamente analise factorial, bem como, analises qualitativas por forma a se ficar a
conhecer com mais pormenor as razdes para os resultados obtidos, nomeadamente para se
conhecer quais as inten¢des de turnover ou abandono.

E importante que o comprometimento organizacional, como variavel de pesquisa,
englobe variaveis organizacionais e de desempenho pelo que, se sugere em estudos futuros
a relacdo entre 0 comprometimento organizacional e as causas/efeitos do mesmo. Prop0e-
se, a procura pela desmonstracdo de que um elevado nivel de comprometimento por parte
dos trabalhadores gera um desempenho superior.

E igualmente relevante estudar o comprometimento organizacional com a empresa

de trabalho temporario, possibilitando a analise da relacdo e proximidade existente.
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Serd também relevante em investigacfes futuras, a relacdo entre os resultados

obtidos e os estudos dos autores Kovacs e Chambel.
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Apéndice I — Questionario de Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen (1997)

adaptado por Nascimento et al. (2008)

Questionario de Compromisso Organizacional

De Meyer e Allen (1997)

Traducdofadaptagio por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008)

O questionario que se segue encontra-se integrado na tese de mestrado de Mafalda Batista, do Instituto
Politécnico de Setdbal — Escola Superior de Ciéncias Empresariais no dmbito do Mestrado de Gestdo
Estrategica de Recursos Humanos, sob a orientagdo da Prof.2 Doutora Maria Ameélia Marques.

Todas as suas respostas serdo confidenciais e que n3o existem respostas certas ou erradas.
A sua participagdo é voluntaria, sendo assegurado o anonimato dos seus dados pessoais e das suas

respostas.

Desde ja agradego a sua colaboragao.

Idade I:I

Sexo
Estado Civil
N2 de dependentes

Idade dos dependentes

Tipo de Vinculo
Contratual

Ha guanto tempo trabalha em Trabalho Temporario— em anos
{Apenas no caso dovinculo contratual ser contrato temporario)

Antiguidade na empresa
—emanos

Antiguidade na funcdo
—emanos

| Feminino | | | Masculing | |
[ Casado/a| | [Solteiro/a| | [vidvo/a | | [ Divorciado [ ]
[ ]
| |
Contrato Contratoa termo Contrato efectividade
Temporario {empresa) {empresa)

Para as seguintes questdes, assinale com um X a resposta que mais se adequa ao seu caso. As possibilidades de

resposta sdo as seguintes:

1 — Discordo Fortemente / 2 — Discordo Moderadamente / 3 — Discordo Ligeiramente /4 — Nem Concordo Nem
Discordo / 5 — Concordo Ligeiramente / 6 — Concordo Moderadamente /_7 — Concordo Fortemente

Respondatendo em contaa suarelacdo com a empresa:
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Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar
sair desta empresa

N3o me sinto “emocionalmente” ligado a esta empresa

Seria materizlmente muito penalizador para mim, neste
momento, sair desta empresa, mesmo que o pudesse fazer

Eu ndo iria deixar esta empresa neste momento porque sinto
que tenho uma obrigag8o pessoal para com as pessoas que
trabalham aqui

Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na
empresa onde estou actualmente

Esta empresa tem um grande significado pesscal para mim

N3o me sinto como “fazendo parte da familia” nesta empresa

Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo
seria correcto deixar esta empresa no presente momento

MNa realidade sinto os problemas desta empresa como se
fossem meus

10.

Esta empresa merece a minha lealdade

11.

Ficaria muito felizem passar o resto da minha carreira nesta
empresa

12.

Sentir-me-ia muito culpado se deixasse esta empresa agora

13.

Uma das principais raztes para eu continuar a trabalhar para
esta empresa é que a saida iria requerer um consideravel
sacrificio pessoal, porque uma outra empresa podera nao
cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui
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14. Neste momento, manter-me nesta empresa é tanto uma
questdo de necessidade material quanto de vontade pessoal 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |
15. N&o me sinto como fazendo parte desta empresa
1]2[3[4]s5[6]7]
16. Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta
empresa resulta da escassez de alternativas de emprego que 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |
teria disponiveis
17. Muito da minha vida iria ser afectada se decidisse querer sair
desta empresa neste momento 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |
18. Sinto que tenhe um grande dever para com esta empresa
1]2[3[4]s5[6]7]
19. Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero actualmente
a possibilidade de trabalhar numa outra 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |

Obrigado pelasua colaboragdo.
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ANEXOS
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ANEXO | — Modelo Tedrico Conceptual (baseado em Meyer & Allen, 1997)

¢ Calculativo
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ANEXO Il — Subescalas do Comprometimento Organizacional (baseado em Meyer e

Allen, 1997, pp.118-119, cit in Nascimento et al, 2008, p.12)

Sub-Escala do Comprometimento Organizacional Afectivo

02: Nio me sinto “emocionalmente igado™ a esta empresa (R) CAL 21
06: Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim CAf 6
07: Nio me sinto como “fazendo parte da famihia™ nesta empresa (R) CAf 71
09: Na realidade sinto os problemas desta empresa como se fossem meus CAL 9
11: Ficana muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa CAf 11
15: Nao me sinto como fazendo parte desta empresa (R) CAf 151
Sub-Escala do Comprometimento Organizacional Calculativo
01: Acredito que ha murto poucas alternativas para poder pensar em sair desta empresa CCal_1
03: Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair desta empresa, mesmo que o pudesse

fazer CCal_3
13: Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar para esta empresa € que a saida ina requerer um

consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa poderd nio cobrir a totalidade de beneficios que

tenho agqui CCal_13
14: Neste momento, manter-me nesta empresa € tanto uma questio de necessidade matenal quanto de vontade

pessoal CCal_14
16: Uma das consequéncias negativas para mim se saisse desta empresa resulta da escassez de alternativas

de emprego que tena disponivens CCal_l6
17: Muito da minha vida ina ser afectada se decidisse querer sair desta empresa neste momento CCal_17
19: Como ja dei tanto a esta empresa, ndo considero actualmente a possibilidade de trabalhar numa outra CCal_19
Sub-Escala do Comprometimento Organizacional Normativo
04: Eu ndo ma derxar esta empresa neste momento porque sinto que tenho uma obrigagio pessoal para com

as pessoas que trabalham aqui CNor_4
05: Sinto que nio tenho qualquer dever moral em permanecer na empresa onde estou actualmente (R) CNor_5_1
08: Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correcto deixar esta empresa no presente

momento CNor_8
12: Sentir-me-ia culpado se deixasse esta empresa agora CNor_12
10: Esta empresa merece a minha lealdade CNor_10
18: Sinto que tenho um grande dever para com esta empresa CNor_18
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