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GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E COMPROMETIMENTO
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PARTICULAR DE SOLIDARIEDADE SOCIAL
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RESUMO

O presente estudo pretende identificar, analisar e refletir sobre as percegdes dos
trabalhadores em relagdo as praticas de gestdo de recursos humanos e ao
comprometimento organizacional. O objetivo principal é identificar e analisar a relagdo entre
as préticas de gestdo de recursos humanos e o comprometimento organizacional dos
trabalhadores de uma Instituicdo Particular de Solidariedade Social. Para a recolha da
informagdo recorreu-se a aplicagdo de um inquérito por questiondrio, uma. entrevista
semidiretiva e a andlise documental. Os resultados principais encontram-se, de:modo geral,
de acordo com alguns estudos empiricos. Conclui-se que as praticas de gestdo de recursos
humanos estdo presentes de forma diferenciada nesta organizagao e que os trabalhadores
estdo comprometidos a diferentes niveis. Paralelamente, verifica-se uma correlagdo, por
vezes estatisticamente significativa, entre as praticas de recursos humanos e o
comprometimento normativo e uma baixa correlagdo, sem significancia estatistica, entre as
praticas de recursos humanos e o comprometimento afetivo.

PALAVRAS CHAVE: comprometimento organizacional; instituicdes de solidariedade social;
praticas de gestao de recursos humanos.

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT AND ORGNISATIONAL
COMMITMENT: CASE STUDY IN A PRIVATE SOCIAL SOLIDARITY
INSTITUTION

ABSTRACT

The present study seeks to analyse the perceptions of workers concerning the human
resources management practices and the organisational commitment. The main goal is to
identify and analyse the relationship between those practices and the organisational
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commitment in a Private Social Solidarity Institution. For the data collection we apply a
questionnaire survey, a semi-directive interview and documentary analysis. The main
techniques of data collection were the semi-directive interview with the president of the
institution and the guestionnaire survey of the workers. The main results in this study meet
and agree with some empirical studies. We conclude that human resources practices are
present in a differentiated way in this organization and the workers are committed at
different levels to it. At the same time, there is a significant correlation, sometimes with
statistical significance, between human resource practices and normative commitment, and
a low correlation, without statistical significance, between human resource practices and
affective commitment.

KEYWORDS: human resources management practices; organizational commitment; social
solidarity institutions.

1. INTRODUCAO

Num ambiente econdmico em rapida mudanca, a gestdo de recursos humanos tem vindo a
consolidar um papel fundamental no desenvolvimento das organizagGes. Todavia, embora a
gestdo das pessoas seja ha muito reconhecida como um tema central no estudo das
organizagOes, até inicios da década de 80 a investigacdo ndo avancou de forma muito
significativa sobre o conhecimento como a gestdo de recursos humanos afeta, ou pode
afetar, o desempenho organizacional (Moura, 2000).

A partir de meados da década de 80, a gestdo de recursos humanos ganhou umaior
visibilidade e importancia, assumindo uma dimensdo estratégica quando se lhe atribui a
tarefa de promover uma transformagao na mentalidade e no comportamento dos
profissionais de forma a acompanhar os novos desafios que se lhe colocam -
desenvolvimento tecnoldgico, exigéncia de qualidade, diferenciacdo pela inovacdo, entre
outros. Para isso, a gestdo de recursos humanos deve assumir-se como um sistema simples,
inovador e integrador, constituido por um conjunto de préticas coerentemente articuladas
entre si, e com as restantes dimensdes da gestdao, no sentido de contribuirem para o
alcance de vantagens competitivas sustentaveis (Schuler & Jackson, 1987).

O comprometimento organizacional é visto como a chave para o diferencial competitivo das
organizages numa época, como a atual, marcada pela qualidade, inovacio e
imprevisibilidade. O comprometimento dos individuos nas organizacdes € objeto da atencdo
dos investigadores desde ha mais de quatro décadas. Desde os estudos pioneiros de Porter,
Steers, Mowday e Boulian (1974) que a investigagdo tedrico-empirica tem incorporado
multiplos contributos para a reflexdo sobre o tema, de tal forma que o comprometimento se
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tem tornado, na atualidade, um campo de investigacdo dominante ao nivel do
comportamento organizacional. O comprometimento organizacional tem sido teorizado como
uma ligagdo psicoldgica entre o individuo e a organizagao que influencia a sua decisao de
permanecer na organizacao e no sentido de colaborar para o alcance de resultados da
mesma (Meyer & Allen, 1991).

O objetivo geral do presente estudo é identificar e analisar a relagdo entre as praticas de
Gestdo de Recursos Humanos e o Comprometimento Organizacional dos trabalhadores de
uma Instituicdo Particular de Solidariedade Social — a Associagao Crista da Mocidade de
Setubal.

A nivel metodoldgico, recorreu-se a metodologia de estudo de caso (Yin, 2010) através da
aplicagdo de um inquérito por questionario, da realizacgdo de uma entrevista e da andlise
documental.

O artigo estd estruturado em 3 partes principais. A primeira, sistematiza a revisdo da
literatura sobre as praticas de gestdo de recursos humanos, teorizadas na ética de praticas
de trabalho de elevado desempenho, e os comportamentos de comprometimento
organizacional. A segunda, apresenta os aspetos metodoldgicos enquadradores da
investigacao. A terceira, apresenta, analisa e reflete sobre os resultados obtidos.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1. Perspetivas da Gestdo Estratégica de Recursos Humanos: as praticas
de trabalho de elevado desempenho

A probleméatica dos recursos humanos tem vindo a ser, desde ha bastante tempo, uma
preocupagao por parte das organizagles, tornando-se mais visivel quanto se torna decisivo,
para o resultado organizacional, a existéncia de recursos humanos adequados, competentes
e motivados. Por isso, a gestdo de recursos humanos € cada vez mais um desafio para as
organizacoes, devendo atualizar-se, permanentemente, para conseguir acompanhar as
rapidas mudancas da envolvente.

A década de 80 trouxe a uma maior preocupacao com o hivel estratégico da gestdo das
pessoas nas organizagbes (Huang, 2002). A vertente estratégica da gestdo de recursos
humanos remete para o processo de desenvolvimento e implementagdo de praticas que
contribuam para o alcance dos objetivos estratégicos definidos pela organizagdo.

A gestdo de recursos humanos passou a tratar da articulagdo e do ajustamento entre os
profissionais que trabalham na organizagdo e as necessidades estratégicas desta, garantindo
a utilizagdo dos recursos disponiveis, de forma eficaz e eficiente (Silva, Albuguerque &
Costa, 2009). A gestdo de recursos humanos pressupde, assim, um conjunto de decisdes de
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gestdo, comportamentos ou procedimentos que determinam o futuro de uma organizacdo
(Bilhim, 2004).

Numa fase inicial, a principal preocupacgdo da investigacdo empirica sobre a area centrouna
analise das praticas de gestao de recursos humanos de uma forma individual. No entanto,
esta perspetiva deu lugar a uma outra que pressupOe a analise das praticas de gestdo de
recursos humanos de forma sistémica e inter-relacional, onde a soma das partes se
sobrepde a cada uma delas individualmente considerada (Denton, 2006).

Neste ambito, alguns estudos tém revelado que o investimento e a avaliagdo em processos
de recrutamento, selecdo e socializagao se encontrava positivamente relacionado com o
aumento da satisfacdo e do commitment dos trabalhadores, com menores taxas de
rotatividade (Allen & Meyer, 1990), com maior produtividade e melhor desempenho
organizacional (Delaney & Huselid, 1996). Aponta-se, pois, para a existéncia de um conjunto
de praticas que tendem a ser eficazes em qualquer organizacdo, independentemente do seu
contexto externo (Wood, 1995), evidenciando, assim, o seu carater inter-relacional e
universalista (Delery & Doty, 1996).

Varias abordagens foram sendo desenvolvidas a este nivel, destacando-se aqui as andlises
relativas ao sistema de trabalho de elevado desempenho (Huselid, 1995). Os sistemas de
trabalho de elevado desempenho sdo constituidos por praticas inovadoras, progressivas ou
orientadas para o commitment, por se considerar que, em conjunto, melhoram a eficiéncia e
a eficacia organizacional qualquer que seja o contexto em que a organizacdo estd inserida
(Agarwala, 2003; Huselid, 1995).

As praticas incluidas neste sistema remetem para o que alguns autores designam como
Praticas de Trabalho de Elevado Desempenho (Timiyo, 2014; Wright, Gardner & Moynihan,
2003). Correspondem, no fundo, a um conjunto de instrumentos que as organizacoes
utilizam para gerir diferenciadamente os seus profissionais, maximizando as suas
competéncias e potenciando a sua experiéncia profissional (Torrington, 2002).

Apesar de nao haver um consenso alargado sobre as praticas que se incluem neste sistema,
entre as praticas mais comumente referenciadas destacam-se a

“seguranga no emprego, a avaliagao de desempenho orientada
para o desenvolvimento, as oportunidades de formacao, as
oportunidades de carreira, remuneracdo com componentes
contingentes ao desempenho, as oportunidades de
participacao e acesso a informagdo (Caetano & Pereira, 2006,
p. 66).
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Cordeiro (2008) considera que estas praticas qualificam o trabalho, e quem o executa,
enquadrando-se em trés dimensGes principais: a dimensdo motivacional (compensagao e
gestdo de carreiras), a dimensdo participagdo (equipas auténomas, mecanismos de
participacdo, informagdo) e a dimensdo desenvolvimento (formagdo, avaliagdo centrada no
desempenho). Incorporam, assim, diferentes componentes analiticas da gestdo das pessoas,
afetando positivamente a motivacdo e potenciando a obtencdo de melhores resultados em
termos de desempenho organizacional (Patel & Conklin, 2012; Drummond & Stone, 2007,
Wright, Gardner, Moynihan & Allen, 2005; Choi, 2008).

Sung e Ashton (2005) definem-as como um conjunto de praticas complementares que
incluem trés categorias: praticas de elevado envolvimento, praticas de recursos humanos e
praticas de comprometimento. Neste sentido, enquanto processo formalizado de um
conjunto de procedimentos utilizados para testar a eficacia dos recursos humanos na
performance das organizacOes, a implementagdo destas praticas exige, dos profissionais,
uma participagdo ativa no trabalho, gerando elevados niveis de motivagdo e de satisfagdo
que tendem a alavancar, para niveis superiores, o seu comprometimento (Sendogdu,
Kocabacak & Guven, 2013; Purcell, 2006).

2.2. Comprometimento Organizacional

O comprometimento organizacional tem suscitado o interesse de alguns investigadores da
area do comportamento organizacional (Meyer & Allen, 1997; O'Reilly & Chatman, 1986).
Apesar de diferentes abordagens tedricas, existe um trago comum aos estudos efetuados: a
explicitacdo dos niveis de comprometimento do trabalhador em contexto.

O'Reilly e Chatman (1986) consideram o comprometimento organizacional como uma
ligacdo psicologica do individuo a organizacdo. Meyer e Allen (1991), por seu lado, definem
o comprometimento organizacional como um estado psicoldgico que caracteriza a relagdo de
um trabalhador com a sua organizagdo e que, por sua vez, tem implicagdes sobre a decisdo
de continuar a ser, ou ndo, membro da organizacdo, podendo essa ligacdo psicoldgica
revestir diferentes formas.

Os autores apresentam um modelo de comprometimento organizacional assente em trés
componentes, subjacentes a trés estados psicolégicos, ndo mutuamente exclusivos: uma
ligacdo eficaz do individuo a organizacdo (afetivo), uma obrigagdo moral de permanecer na
organizagao (normativo) e um reconhecimento dos custos associados ao abandono da
organizacao (continuidade/instrumental) (Meyer & Allen, 1991).

O comprometimento afetivo estd associado ao estado emocional do individuo, a
identificagdo com a organizagdo e a participagdo na vida organizacional, ou seja, o grau em
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que o individuo se sente emocionalmente envolvido com a organizagdo, e por seu lado,
quanto maior for este envolvimento maior sera a sua motivacdo para contribuir para o bem-
estar da organizagao (Meyer & Allen, 1997). A este nivel Mercurio (2015), objetivou o
comprometimento afetivo como a dimensao central do comprometimemento ao evidenciar
que pode prever consequéncias organizacionais mais eficazmente (turnover, absenteismo,
comportamentos de cidadania) que os outros conceitos associados aos comprometimento
organizacional.

O comprometimento normativo representa o sentimento de obrigagao e de dever moral de
permanecer na organizagao. O desempenho no trabalho é concretizado de forma
competente, mas sem o entusiasmo e envolvimento, sendo a permanéncia do trabalhador
na organizagao garantida enquanto este sentimento persistir (Meyer & Allen, 1997). Mais
recentemente assistimos a redefinicdo deste tipo de comprometimento como uma forca
motivacional de extrema importancia, pelo que, para os seus efeitos positivos e benéficos
emergirem para os trabalhadores, deve ser considerado como um senso de dever moral e
nao como um sentimento de obrigacdo (Meyer & Parfyonova, 2010).

O comprometimento calculativo resulta de relagdes transacionais, ou seja, num investimento
pessoal com vista a um determinado retorno. Os trabalhadores permanecem na organizagdo
porque acreditam que precisam de o fazer (Meyer & Allen, 1997). Este tipo de
comprometimento representa uma consciéncia dos custos inerentes ao abandono da
organizacdo, objetivado pelo calculo que os trabalhadores fazem entre investimentos
realizados e recompensas obtidas (Nascimento, Lopes & Salgueiro, 2008).

Para Caetano e Tavares (2000), as consequéncias associadas ao comprometimento
organizacional fazem com que este constructo se torne relevante quer do ponto de vista das
organizagOes, quer dos prdprios individuos, quer ainda numa perspetiva social mais vasta.
Segundo Tavares (2011), as organizagdes valorizam o comprometimento dos seus
trabalhadores uma vez que este reduz os comportamentos de retirada organizacional (e.g.
absentismo e turnover). Por sua vez, os trabalhadores que estdo comprometidos com a
organizagao envolvem-se com mais frequéncia em comportamentos extra-papel, mas
também em comportamentos criativos e inovadores, fundamentais para manter a
competitividade organizacional.

Em suma, o comprometimento organizacional constitui, assim, um dos principais aspetos
geradores de competitividade e de fomento da performance das organizagdes (Rego, 2003)
e um fator essencial no aperfeigcamento e na maximizacdo da performance dos
trabalhadores (Zafeiti & Noor, 2017). Deve, pois, ser visto como um fator-chave através do
qual se procura maximizar o sucesso, na medida mesmo em que profissionais
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comprometidos tendem a ser mais participativos, dedicados e reconhecidos, agindo em prol
da organizacao (Shahid & Azhar, 2013).

3. METODOLOGIA

Esta investigacdo possui uma natureza exploratoria, ndo se pretendendo alcangar a
representatividade dos dados obtidos, mas sim compreender o fendmeno estudado.

Neste sentido, em termos metodoldgicos pretende-se responder a pergunta de partida “Qual
a relagdo entre as praticas de Gestao de Recursos Humanos e o Comprometimento
Organizacional dos trabalhadores da Associacdo Cristd da Mocidade de Setubal? A partir
desta pergunta definiu-se como objetivo geral a andlise da relagdo entre as praticas de
gestdo de recursos humanos e o comprometimento organizacional dos trabalhadores de
uma Instituicdo Particular de Solidariedade Social. Como objetivos especificos procurou-se
identificar e caraterizar as préticas de trabalho de elevado desempenho e os niveis de
comprometimento organizacional dos trabalhadores da instituiggo.

Para responder aos objetivos (geral e especificos) formulamos as seguintes hipdteses de
investigagao:

Hipotese 1: a organizacdo implementa as designadas praticas de trabalho de elevado
desempenho.

Hipdtese 2: os profissionais estdo positivamente comprometidos com a Organizagao,
sobretudo a nivel afetivo.

Hipotese 3: existe uma relagdo positiva entre as prdticas de trabalho de elevado
desempenho e as dimensoes do comprometimento organizacional.

3.1. Técnicas de Recolha de Informagao

Metodologicamente recorreu-se ao estudo de caso (Yin, 2010). Como método de
investigacdo, o estudo de caso tém uma forga Unica pelas suas possibilidades de lidar com
uma ampla variedade de técnicas de recolha de informagdo (Freixo, 2011). A abordagem
efetuada tem uma natureza quantitativa e qualitativa, tendo-se privilegiado a triangulagao
dos dados através da aplicacdo do inquérito por questionario, da entrevista e da anélise
documental.

Para analisar as praticas de gestdo de recursos humanos, foi aplicado o inquérito por
questionario testado por Esteves (2008). Para analisar o comprometimento organizacional
foi aplicado o inquérito por questionario relativo ao Modelo Meyer e Allen (1997)
“Organizational Commitment Questionnaire”, adaptado por Nascimento et al. (2008) a
realidade portuguesa.
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Paralelamente, foi também realizada uma entrevista semidiretiva ao responsavel da
instituigao, cujo roteiro foi elaborado a partir das categorias de andlise definidas pelo
objetivo geral (Bardin, 2008). A entrevista serviu de suporte e apoio aos resultados dos
inquéritos por questionario, procurando corroborar algumas questdes suscitados pelo
mesmo e atenuar algumas das suas debilidades.

3.2. Analise de Dados

Para a analise dos dados do inquérito por questionario recorreu-se ao software Statiscal
Program for Social Science, tendo sido utizada a estatistica descritiva (frequéncias, média e
desvio-padrao) e a estatistica multivariada (Coeficiente de Correlagdo de Pearson e o Alpha
de Cronbach’s). A estatistica multivariada permitiu medir a correlagdo entre as duas
principais variaveis do estudo. O Coeficiente de Correlagdo de Pearson pretende avaliar a
maghitude e direcdo da associagdo ou correlacdo entre duas varidveis sem que, no entanto,
nenhuma delas seja tida como dependente em relagdo a outra (Maroco, 2007; Field, 2009).
O Alpha de Cronbach’s pretende analisar da consisténcia interna, muito Util para a
averiguagao da fiabilidade de uma medida (Pestana & Gageiro, 2005).

Para a analise da informagao relativa a entrevista, recorreu-se a analise de contelido (Quivy
& Campenhoudt, 2013) centrada no discurso do entrevistado a respeito das praticas de
gestdo de recursos humanos aplicadas na instituicdo e dos comportamentos de
comprometimento organizacional do trabalhadores.

Finalmente, fez-se também analise documental relativa a informagdo disponibilizada pela
organizagao, nomeadamente: estatutos, planos de ac¢do e Acordo Coletivo de Trabalho.

3.3. Amostra

O inquérito foi dirigido aos 70 profissionais trabalhadores da organizacdo, tendo-se obtido
62 respostas, o gue representa uma taxa de resposta de 88.58%.

A amostra é constituida, maioritariamente, por profissionais do sexo feminino (79.00%),
entre os 45 e os 54 anos de idade (37.10%) e os 35 e 44 anos de idade (25.81%).
Possuem, maioritariamente, habilitagdes académicas ao nivel da licenciatura (40.32%) e do
120 ano ou equivalente (33.87%). Estdo maioritariamente vinculados a instituicdo por
contrato por tempo indeterminado (80.65%), desempenhando funges na area da educacéo
(40.32% sao educadores, professores, técnicos superiores ou assistentes sociais) ou de
apoio (24.19% sao ajudantes educagao, ajudantes de acdo direta ou auxiliares de
educacao).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1, Praticas de Gestao de Recursos Humanos

Apresentar-se-do, seguidamente, os resultados obtidos ao nivel das praticas de gestdo de
recursos humanos: seguranga de emprego, praticas de remuneragao, oportunidade de
carreira, oportunidade de formagdo, oportunidade de participagao e acesso a informagao. A
pratica de “avaliagdo do desempenho” ndo sera alvo de andlise dado o n° incipiente de
respostas obtidas sobre os itens relacionados com a mesma.

4.1.1. Seguranca de Emprego

No que se refere & “seguranca de emprego”, através da andlise da distribuicao das
frequéncias e do valor médio de cada item, é possivel verificar que a varidvel que apresenta
a média mais elevada é “permitem-me ter seguranca de emprego”, com 4.71 (quadro 1).
Com efeito, nesta instituicao,

"cerca de 80% dos trabalhadores tém um vinculo contratual

sem termo” (Presidente da Organizagao).

Tal é também corroborado quando analisamos as percentagens de respostas, assumindo
maior percentagem as respostas “concordo ligeiramente” e “concordo” (ambos com
24.19%). Apenas 6.45% dos respondentes assume ndo sentir seguranga de emprego.

Quadro 1: Seguranca de Emprego

D D. C C Desvio

Comp. D Ligei. NE/ND Ligei. - Comp. Medi Padrdo

V1| 6.45% 4.84% | 6.45% | 22.58%| 24.19%| 24.19%| 11.29%| 4.71 | 1.61

V2| 11.29% | 12.90%| 12.90%)| 40.32%| 8.06% | 9.68% | 4.84% | 3.69 | 1.58

V3| 16.13% | 20.97%| 11.29%| 35.48%| 8.06% | 4.84% | 3.23% | 3.26 | 1.57

V4| 11.29% | 11.29%| 11.29%| 38.71%| 6.45% | 20.97%| 0.00% | 3.81 | 1.58

Legenda:

V1 - Permitem-me ter sequranga de emprego.

V2 - Dao-me oportunidade de concorrer a novas fungoes quando abrem vagas.
V3 - Permitem-me frequentar um programa de integragao quando fui admitido.

V4 - Permitem-me acesso a agbes de reconversdo, se ha reestruturagdo do servigo
onde trabalho.

294



ON MANAGEMENT

Iaﬂ .
E=t) [F 0/ Lm]

A este nivel, Pfeffer e Veigas (1999) defendem que a seguranca no trabalho é uma filosofia
essencial que coloca o trabalhador em primeiro lugar, promovendo o envolvimento dos
trabalhadores e o sucesso organizacional. E considerada uma prética fundamental,
impulsionadora de muitas outras praticas de gestdo. Nesta organizacdo os trabalhadores
sentem seguranga e estdo envolvidos. Para esse envolvimento deve-se

*(...) continuar a realizar e implementar momentos de convivio
e confraternizacao entre todos os colaboradores dos diversos
centros (...) e na (...) formagdo da cultura organizacional, que
ja fazemos e vamos continuar a fazer” (Presidente da

Organizagao).

4.1.2. Praticas de Remuneracio

No gue refere as “praticas de remuneragdo”, os valores médios superiores pertencem ao
item “permitem-me aceder a beneficios” (5.61), seguido do item “oferecem-me
remuneragao compativel com as minhas competéncias e habilitagdes” (3.27) (quadro 2).

Quadro 2: Praticas de Remuneracao

B D. % NC/ND C.' 3 C. B
Ligei.

. . .| Desvio
Comp. Ligei. e

Comp. Padrao

V1 | 38.70% | 27.40%| 12.90%)| 14.50%| 3.20% 3.20% | 0.00% |2.26 | 1.366

V2 |22.60% | 19.40%| 17.70%| 14.50%| 8.10% | 9.70% | 8.10% | 3.27 | 1.926

V3 | 1.60% 1.60% | 1.60% | 17.70%| 21.00%| 19.40%| 37.10% | 5.61 1.407

V4 | 51.60% | 27.40%| 0.00% | 9.70% | 6.50% | 1.60% | 3.20% |2.10 | 1.606

Legenda:

V1 - Permitem-me ter remuneragao mais elevada que a praticada no setor para a funcio
idéntica.

V2 - Oferecem-me remuneragdo compativel com as minhas competéncias e habilitacdes.

V3 - Permitem-me aceder a beneficios.

V4 - Permitem-me receber prémios monetérios.

Ndo existe uma percegdo clara de que a remuneragdo auferida seja mais elevada que a
praticada em outras Instituigdes Particulares de Solidariedade Social. Esta situacio devese,
sobretudo, ao facto da organizagao prosseguir os niveis de remuneracio definidos no
Acordo Coletivo de Trabalho. Como refere o Presidente da Organizacgo,
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"tentam fazer uma gestdo de remuneragdo em fungao do

Acordo Colectivo de Trabalho e em fungdo da criaticidade que

algumas fungdes tém para com a Organizacdo, nomeadamente,

os Coordenadores de Centro” (Presidente da Organizagao).

Camara, Guerra e Rodrigues (2007) sublinham a importancia de definir e manter um
sistemna apropriado de remuneragbes, de modo a que cada trabalhador seja remunerado de
acordo com a importancia do seu grupo profissional e recompensado pelo seu desempenho
profissional. A este nivel, 77.50% dos respondentes valorizam o “acesso a beneficios”, como
sejam a redugdo nas mensalidades dos equipamentos da infancia (creche, jardim de infancia
e atividades de tempos livres), o livre acesso as praticas desportivas e a utilizagdo do Parque
do Alambre.

4.1.3. Oportunidades de Carreira

Em relacdo as “oportunidades de carreira”, cerca de 61.30% dos respondentes consideram
ter “autonomia para a fungao que exerce” (quadro 3).

Nesta dimensdo existe uma grande discordancia nos varios itens: 51.60% discorda do item
“associam as minhas oportunidades de progressdo ao meu desempenho”; 58.10% discorda
do item “permitem-me ter oportunidade de evolugao na carreira”; 58.00% discorda do item
“associam as minhas oportunidades de progressdo na carreira a antiguidade”.

Quadro 3: Oportunidades de Carreira

D. D. C. C. . ,._| Desvio
Comp. D, Ligei. NE/ND Ligei. C. Comp. bicdis Padrao

V1| 14.50%) 25.80%| 11.30%| 29.00%]| 9.70% | 6.50% |3.20% |3.26 | 1.609

V2| 12.90%)| 29.00%| 16.10%)| 25.80%| 4.80% |8.10% |3.20% |3.18 | 1.584

V3| 21.00%)| 29.00%) 8.10% | 24.20%)| 6.50% | 8.10% | 3.20% |3.03 | 1.708

V4|9.70% |3.20% | 12.90%]| 12.90%| 24.20%| 21.00%| 16.10%] 4.66 | 1.810

Legenda:

V1 - Associam as minhas oportunidades de progressao ao meu desempenho.
V2 - Associam as minhas oportunidades de progressdo a minha antiguidade.
V3 - Permitem-me ter oportunidade de evolugdo na carreira.

V4 - Tenho a autonomia para a fungao que exergo.

A situagdo evidenciada parece estar associada ao facto da organizagdo praticar a progressao
de carreira dentro da tabela remuneratdria das IPSS formalmente definida (Boletim do
Trabalho e Emprego, 2015), o que faz com que certas categorias profissionais tenham
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poucos niveis de progressdo na carreira. Nesta organizacdo, existe a percecdo de que o0s
profissionais devem circular por outras valéncias, permitindo ter uma maior visdo do
negocio, ganhar novas competéncias e serem promovidos (mas muito gradualmente). No
entanto, segundo o Presidente da Organizagdo, apesar de ndo se poder afirmar que a
gestdo de carreiras

"seja uma pratica que seja evidenciada, a verdade € que ha
pessoas, que tém determinado potencial, que vdo evoluir e que
vao ser a solugdo para os muitos desafios que se vdo colocar

na Organizagdo” (Presidente da Organizagdo).

4.1.4. Oportunidades de Formacao

A identificacdo das necessidades de “formagdo profissional” é feita pelos coordenadores dos
diversos setores. O quadro 4 evidencia existir uma percegéo positiva (ainda que moderada)
sobre os varios itens relacionados com a formacgdo profissional. O item mais valorizado
corresponde a “permitem-me ter acesso a formagdo para adquirir conhecimentos para o
desempenho da fungao atual” com uma média de 4.58. Esta situacdo demonstra a
importancia da gestdo da formagdo para o processo de gestdo do desempenho, tendo ja
sido demonstrada por varios outros estudos (Sousa, Duarte, Sanches & Gomes, 2014;
Camara, 2012; Cunha, Rego, Cabral-Cardoso, Marques & Gomes, 2010).

Quadro 4: Oportunidades de Formagéo _

D. D. C. C. , .| Desvio
Comp. D, Ligei, NG/NE Ligei. = Comp. eds Padrao

V1| 19.35%] 19.35% 4.84% | 17.74% | 14.52%| 17.74%| 6.45% | 3.68 | 1.99

V2| 17.74%| 9.68% | 3.23% | 32.26% | 9.68% | 19.35% 8.06% | 3.97 | 1.92

V3|9.68% | 16.13% 1.61% | 17.74% | 8.06% | 27.42% 19.35% 4.58 | 2.04

V4| 17.74%| 19.35% 6.45% | 17.74% | 6.45% | 12.90% 19.35%| 3.92 | 2.20

Legenda:
V1 - A organizagdo investe na minha formagdo profissional.

V2 - Permitem-me ter apoio da organizagdo para aumentar as minhas qualificacdes
académicas.

V3 - Permitem-me ter acesso a formagdo para adquirir conhecimentos para o
desempenho da funcao atual.

V4 - Investem no meu desenvolvimento viabilizando a participacdo em eventos e
formagdo externa.
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E possivel verificar, ainda, que 43.54% dos respondentes considera que a Organizagdo ndo
investe na sua formagdo profissional, enquanto 38.71% considera existir essa demonstragao
por parte da Organizagdo. Dos respondentes, 54.83% considera que teve acesso a formagao
para aquisicdo de conhecimentos Uteis ao desempenho da sua fungao. Apenas 37.09% tem
a percecdo que a organizagdo os apoia no sentido de aumentarem as suas qualificagdes
académicas e 38.70% considera que a organizacdo investe no seu desenvolvimento
viabilizando a participacdo em eventos e formagao externa.

Para o Presidente da Organizacao

existe uma preocupacdo de formar os seus trabalhadores,
nomeadamente, o staff de formagao internacional e dar
formacdo sempre que necessario, aos trabalhadores, para o
desenvolvimento e melhoria das suas tarefas” (Presidente da
Organizagao).

Segundo McElroy (2001), as organizagbes que investem na formagdo efetuam um
investimento visivel nos seus trabalhadores, os quais tendem a retribuir na mesma medida.
A resposta pode ser uma ligagdo psicoldgica muito forte a organizagdo e aos seus objetivos.

4.1.5. Oportunidades de Participacdo

Em relacdo as “oportunidades de participacdo”, o quadro 5 revela existir uma percecao
moderada em todos os itens. Exemplificando, 30.60% “nao concorda nem discorda” com a
afirmacdo “permitirem participar no levantamento das suas necessidades de formagao”,
37.70% “concorda” e 32.30% “discorda”. Na afirmagdo “levam-me a participar em reunides
para discutir questdes relacionadas com o funcionamento da minha equipa”, 46.70%
“concorda” e 37.10% “discorda”.

Quadro 5: Oportunidades de Participagao

D. D. C. C.| ... .._| Desvio
Comp. B Ligei. NEIND Ligei. | c Comp. HiEslig padrdo

V1| 11.30%| 14.50%| 6.50% | 30.60%| 4.80% | 21.00%| 11.30%| 4.11 | 1.900

V2 | 11.30%| 12.90%| 12.90%| 16.10%| 17.70%| 16.10%| 12.90%| 4.16 | 1.918

V3| 9.70% | 11.30%| 16.10%| 27.40%| 11.30%| 16.10%]| 8.10% | 4.00 | 1.737

Legenda:

V1 - Permitem-me participar no levantamento das minhas necessidades de formagao.
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V2 - Levam-me a participar em reunides para discutir questdes relacionadas com o
funcionamento da equipa.

V3 - Permitem-me participar na definigao dos meus objetivos,

Considerando a participagao por fungdo, 41.70% dos trabalhadores com funcdes de
Educadores/Técnicos Superiores/Professores e Psicdlogos tem uma percecdo positiva sobre
a "participagao em reunides para discutir questoes relacionadas com o funcionamento da
equipa”. Sao, todavia, os profissionais com fungdes administrativas (75.00%) aqueles que
revelam possuir uma maior percecdo de concordancia (quadro 6).

__Quadro 6: Participacdo em reunides relacionadas com funcionamento da equipa

Participagao em reunides para discutir questdes relacionadas com o funcionamento
da minha equipa

Fungoes D. D. NC/ND C. C. C.
Comp. Ligei. Comp.

Educador/Técnico
0.00% | 0.00% | 25.00%| 0.00% | 25.00%]| 16.70%
‘Superior/Prof./Psicologo

Ajud.Educagao; Acao
12.50% | 0.00% | 25.00%)| 12.50%| 12.50%/| 0.00%
Direta/Auxiliares Educa.

Administrativos 0.00% | 0.00% 25.00%/| 0.00% 25.00%| 50.00%
Trabalhadores 20.00% | 20.00%/| 0.00% | 20.00%| 20.00%/| 0.00%
Agxiligres

4.1.6. Acesso a Informagao

No que concerne ao “acesso a informagao”, 63.00% dos respondentes “concorda” com a
afirmagdo “permitem-me ter informagdo regular sobre os acontecimentos importantes da
vida da organizagao”, enquanto que 65% “concorda” “existirem canais de comunicacao para
divulgar informagdes e estimular a comunicagdo” (quadro 7).

Quadro 7: Acesso a Informacio

D. D. C. e . .._| Desvio
Comp. D. Ligei. NC/ND Ligei. = Comp. I‘\fledla padrao

V1| 3.20% | 4.80% | 11.30%)| 17.70%| 24.20%)| 32.30%| 6.50% | 4.78 | 1.462

V2| 9.70% | 17.70%| 12.90%| 21.00%| 17.70%| 16.10%| 4.80% | 3.87 | 1.751

V3| 17.70%| 27.40%| 14.50%| 9.70% | 17.70%| 9.70% | 3.20% | 3.18 | 1.742

V4 | 3.30% | 5.00% | 6.70% | 20.00%| 23.30%| 31.70%| 10.00%| 4.90 | 1.481
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Legenda:

V1 - Permitem-me ter informagao regular sobre acontecimentos importantes da vida da
organizagao.

V2 - Preocupam-se em divulgar informacdes importantes para o bom desempenho da
minha funcao.

V3 - Existe uma boa comunicacdo e partilha de informag&o entre as varias valéncias
da organizagao.

V4 - Existem canais de comunicacao para divulgar informagbes e estimular a
comunicagao.

Os resultados deste estudo parecem estar em consonancia com o postulado por Pfeffer
(1998), o qual concluiu que a partilha de informagdo transmite, aos trabalhadores, a
mensagem de que a Organizagdo confia neles. Esta situacao é também corroborada pelo
Presidente da Organizagdo quando afirma ser recorrente a realizagao de

"reunides com as equipas de trabalho (Coordenadores de
Centro e Coordenadores das Valéncias), onde sao tracadas

metas que tém de alcangar” (Presidente da Organizagdo).

Em funcgdo dos resultados apresentados € possivel confirmar, ainda que parcialmente, a
Hipdtese 1 (a organizagdao implementa as designadas praticas de trabalho de elevado
desempenho).

A analise dos dados sugere existir uma percecao positiva dos profissionais da Organizagao
(Trabalhadores e Presidente da Organizacao) sobre as praticas de trabalho de elevado
desempenho. Todavia, a anélise dos dados do inquérito demonstram existir uma grande
dispersdo nas respostas relativamente as praticas de remuneracdo, oportunidades de
carreira e oportunidades de formagao (os profissionais tanto possuem percegées positivas
como negativas sobre a existéncia deste tipo de praticas na organizagdo).

4.2. Comprometimento Organizacional

Em termos globais, os trabalhadores estdo comprometidos com a Organizagao. O calculo
médio das respostas mostra que o comprometimento calculativo € o que apresenta o valor
mais elevado (4.48), apresentando todavia uma elevada dispersdo nas respostas (Desvio
Padrdo=1.270), seguido do comprometimento afetivo com 4.25 (Desvio Padrao=0.649) e,
por Ultimo, do comprometimento normativo com 4.13 (Desvio Padrao=0.871).

4.2.1. Comprometimento Afetivo

No que concerne ao comprometimento afetivo, existe uma percegdo generalizada no sentido
da concordancia com as afirmagOes colocadas de forma a aferir o grau de comportamento
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afetivo (quadro 8). Assim, 77.40% dos respondentes considera que a “organizacdo tem
grande significado pessoal para si”, enquanto 74.20% sentem-se “emocionalmente ligados a
organizagao”. Por outro lado, 67.80% “sentem-se culpados se deixassem a organizacao” e
58.20% consideram que sentem os “problemas da organiza¢do como se fossem seus”.

Quadro 8: Comprometimento Afetivo

D. D. D. Ligei. | NC/ND | C. Ligei. C. C.
Comp. Comp.

V1 | 4.80% | 32.0% | 8.10% | 9.70% | 16.10% | 35.50%| 22.60%

V2 | 3.20% | 1.60% | 8.10% | 9.70% | 16.10% | 40.30%]| 21.00%

V3 | 25.80% | 29.00%| 9.70% | 8.10% | 11.30% | 12.90%| 3.20%

V4 | 1.60% | 3.20% | 11.30% | 25.80%| 25.80% | 24.20%| 8.10%

V5 | 3.20% | 0.00% | 8.10% | 21.00%| 22.60% [ 35.50%| 5.70%

V6 | 29.00% | 27.40%| 6.50% | 14.50%| 14.50% | 8.10% | 0.00%

Legenda:

V1 - Sinto-me “emocionalmente ligado” a esta organizagao.

V2 - Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim.

V3 - Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta organizac&o.

V4 - Na realidade sinto os problemas desta organizacdo como se fossem meus.
V5 - Sentir-me-ia culpado se deixasse esta organizagao agora.

V6 - Nao me sinto como fazendo parte desta organizacao.

Pode, assim, concluir-se que a maioria dos respondentes da uma resposta no sentido da
concordéncia  (sentem-se comprometidos com a Organizagdo) assumindo o
comprometimento afetivo como uma ligagao emocional a Organizagdo. Pode assumir-se que
os trabalhadores tendem a desenvolver esforcos em prol da Organizagdo, adotando
comportamentos de comprometimento organizacional de carater afetivo (Meyer & Allen,
1997; Cordeiro, 2014).

4.2.2, Comprometimento Calculativo

No que se refere ao comprometimento calculativo, 66.20% considera que a “sua vida iria
ser afetada se decidisse sair da organizagao”. Com uma percentagem muito proxima
(66.10%) surge o tem “manter-se nesta organizagao € tanto uma questdo de necessidade
material quanto de vontade pessoal” (quadro 9).
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Quadro 9: Comprometimento Calculativo

D. D. . C.
Comp. D. Ligei. NC/ND | C. Ligei. C. Compl.

V1 4.80% | 11.30% | 8.10% | 14.50% | 19.40% | 29.00%| 12.90%

V2 9.70% | 17.70% | 11.30%| 16.10% | 11.30% | 22.60%| 11.30%

V3 21.90%| 17.70% | 9.70% | 25.80% | 12.90% | 11.30%| 1.60% |

V4 1.60% | 9.70% | 8.10% | 14.50% | 17.70% | 33.90%| 14.50%

V5 4.80% | 8.10% | 8.10% | 14.50% | 19.40% | 30.60%| 14.50%

V6 4.80% | 8.10% | 6.50% | 14.50% | 21.00% | 22.60%| 22.60%

V7 8.10% | 8.10% | 4.80% | 33.90% | 14.50% | 22.60%| 8.10% |

Legenda:
V1 - Poucas alternativas para pensar sair da organizagao.
V2 - Seria materialmente penalizador sair da organizagao.

V3 - A principal razdo para continuar a trabalhar nesta organizagdo € a saida requerer
sacrificio pessoal, porque outra empresa pode ndo cobrir a totalidade dos beneficios.

V4 - Manter-me na organizacdo é tanto uma questdo de necessidade material quanto
vontade pessoal.

V5 - Uma das conseguéncias negativas se saisse da organizagao resulta da escassez
de emprego.

V6 - A minha vida iria ser afetada se decidisse sair desta organizagao.

V7 - Como ja dei tanto a esta organizagao nao considero a possibilidade de trabalhar
noutra.
Os profissionais manifestaram estar comprometidos com a organizagao de forma calculativa
(mas em menor escala, quando comparado com o comprometimento afetivo) o que revela
uma tendéncia para adotarem linhas consistentes de atividade que implicam uma escolha —
permanecer ou ndo na Organizagao em funcdo da analise aos custos associados a sua
permanéncia/saida (Becker, 1960, cit. in Cordeiro, 2014).

4.2.3. Comprometimento Normativo

Relativamente ao comprometimento normativo, a percecdo generalizada € no sentido da
discordancia ou indiferenga (nao concorda nem discorda). Destaque aqui para os 58.10% de
profissionais gue discordam da afirmacao “nao tenho qualquer dever moral em permanecer
na organizacdo”. O nivel de concordancia predominante € a “organizagao merece a minha
lealdade” (82.30%) e “tenho grande dever para com esta organizacao” (54.80%), revelando
que os trabalhadores sentem, de algum modo, a obrigagao ou o dever moral de permanecer
na organizagao, conforme sustentado por Meyer e Allen (1997).

302



AT RTINS

ey
B | GRS

ON MANAGEMENT

Quadro 10: Comprometimento Normativo

D. D. D. Ligei. NC/ND C. C. C.
Comp. ~ Ligei. Comp.

V1 9.70% | 19.40%| 12.90% | 22.60%| 11.30%) 17.70%)| 6.50%

V2 12.90% | 37.10%| 8.10% 22.60%| 11.30%]| 6.50% | 1.60%

V3 | 14,50% | 16.10%| 11.30% | 30.60%| 11.30%| 6.50% | 9.70%

V4 1.60% 1.60% | 4.80% 9.70% | 6.50% | 30.60%| 45.20%

V5 11.30% | 24.20%| 8.10% 32.30%)| 8.10% | 9.70% | 6.50%

V6 4.80% | 4.80% | 6.50% 29.00%| 17.70%| 25.80%| 11.30%

Legenda:

V1- N3o deixaria a organizagdo pois sinto uma obrigagdo pessoal com as pessoas que
Ia trabalham. '

V2- Nao tenho qualquer dever moral em permanecer na organizagao.

V3- Mesmo que fosse uma vantagem, nao seria correto deixar esta organizacgdo.
V4- Esta organizagao merece a minha lealdade.

V5- Sentir-me-ia culpado se deixasse esta organizagao.

V6- Tenho grande dever para com esta organizagao.

Em sintese, no que concerne as dimensdes do comprometimento, é possivel afirmar que os
profissionais revelaram estar comprometidos com a Organizacdo, sendo que os valores
médios superiores reportam ao comprometimento calculativo (4.48). Todavia, apesar do
comprometimento calculativo apresentar valores médios superiores ao comprometimento
afetivo (4.25), o seu valor deve ser devidamente ponderado pela grande dispersdao de
respostas ao longo das escala.

Com efeito, pela andlise dos valores percentuais dos varios itens do comprometimento (que
indiciam tendéncias de resposta), é demonstrativa a maior valorizagdo do comprometimento
afetivo face a restantes dimensées do comprometimento.

Tendencialmente mais valorizados, ou ndo, os resultados encontrados ndo sdo totalmente
esclarecedores quanto a esta dimensdo, pelo que ndo é possivel confirmar a hipdtese 2.
Sugerem-se, por isso, hovas investigages sobre a tematica discutida em organizagGes desta
natureza (IPSS).
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4.3. Praticas de Gestdao de Recursos Humanos e Comprometimento
Organizacional

Procurou-se, ainda, analisar a relagdo existente entre as praticas de gestdo de recursos

humanos e o comprometimento organizacional (quadro 11).

Em termos genéricos, verificou-se existir uma correlagdo negativa do comprometimento
afetivo com as praticas de gestao recursos humanos. Este tipo de comprometimento apenas
apresenta uma correlacdo positiva baixa, e sem significancia estatistica, nas oportunidades
de participagao e no acesso a informagao.

O comprometimento calculativo apresenta uma correlagdo positiva, mas sem significancia
estatistica, nas diversas praticas de gestdo de recursos humanos, com excepgdo na
seguranca de emprego onde apresenta uma correlagdo negativa. Na oportunidade de
formacdo e oportunidade de participagdo apresenta, porém, uma correlagao muito baixa ou

quase inexistente.

Quadro 11: Praticas de Recursos Humanos e o Comprometimento Organizacional

PGRH S. P. 0. 0. 0. A
co Emprego | Remun. | Carrei. | Formag. | Particip. | Informac.
C.Pearson -.011 -.010 -.051 -.051 063 | .093
C. Afetivo .
Sig. .933 .939 .696 .695 .629 474
N 62 62 62 62 62 62
C.Pearson -.018 206 | 131 .006 .008 .188
C. )
Galenlatve Sig. .888 .108 312 .961 952 144
N 62 62 62 62 | 62 62
C. C.Pearson .160 219 .283" .270" .370™ .305"
Normativo
Sig. 214 .088 .026 .034 .003 .016
N 62 62 62 62 62 62

O comprometimento normativo apresenta uma correlagdo positiva com todas as praticas de
gestdo de recursos humanos. Esta relagdo é estatisticamente significativa com as
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oportunidades de carreira (.283), oportunidades de formagdo (.270), oportunidades de
participagao (.370) e acesso a informagao (.3015). Ndo apresenta significAncia estatistica
com a seguranga de emprego (.160) e politicas de remuneracdo (.219). Estes resultados v&o

no sentido do postulado por alguns autores relativamente a algumas dimensdes:
+ de Bowen e Ostroff (2004), Pfeffer (1998) e Meyer e Allen (1997) para os quais o

acesso e a partilha de informagao da Organizagao, bem como a participacéo na vida
organizacional, sdo praticas frequentes e parecem conduzir a um cohjunto de
beneficios, quer para a Organizagdo quer para os trabalhadores. A partilha de
informagao por parte da Organizacdo, relativa ao seu desempenho financeiro e as
suas estratégias, aumenta a confianca dos seus trabalhadores (percecionam que a
Organizagao confia neles, levando-os a retribuir), aumentando, assim, os seus niveis
de comprometimento normativo (Meyer & Allen, 1997).

+ de Meyer e Allen (1997), para os quais o primeiro mecanismo através do qual a
formagao se torna num factor preditor do compromisso organizacional é o aumento
da auto-valorizagdo. A aposta na formagdo dos trabalhadores tem sido uma pratica
sistematica das organizagBes que procuram potenciar a sua vantagem competitiva. A
oportunidade de frequentar formagado tende a potenciar o comprometimento afetivo
e normativo, visto que o trabalhador melhora a percecao que tem de si mesmo.

+ de Peretti (2004), para o qual a carreira incorpora necessariamente um triplo
processo de acompanhamento no passado, no presente e no futuro, tendente a
aumentar o compromisso entre as necessidades da organizagdo e as necessidades
(normativamente) expressas pelos trabalhadores.

Através dos resultados apresentados ndo € possivel confirmar a hipdtese 3 na sua plenitude
(apenas na dimensao do comprometimento normativo se concretiza a hipdtese formulada).

Reconhece-se a existéncia de uma correlagdo significativa entre as priticas e o
comprometimento normativo, uma baixa correlagao entre as praticas e o comprometimento
afetivo (sendo negativa no caso da seguranga de emprego, das politicas de remuneracéo,
das oportunidades de carreira e das oportunidades de formagdo) e uma baixa correlagdo
entre as praticas e o comprometimento calculativo (sendo negativa com a seguranca de
emprego).

A chave para a utilizagdo de praticas de recursos humanos nesta Organizacdo, que
aumentem o comprometimento, estd no desenvolvimento de estratégias que apoiem,
valorizem e motivem os trabalhadores, contribuindo de forma justa e equitativa para o seu
desenvolvimento pessoal e profissional.
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5. CONCLUSAO

Este estudo teve como objetivo geral identificar e analisar a relagdo entre as praticas de
gestdo de recursos humanos e o comprometimento organizacional dos trabalhadores de
uma Instituicao Particular de Solidariedade Social.

Globalmente considerando, os resultados do estudo sugerem haver uma percegao positiva
dos profissionais da Organizagdo sobre as praticas de gestdo de recursos humanos. Verifica-
se, contudo, uma grande dispersdo nas respostas dos profissionais, pelos varios niveis da
escala, relativamente as praticas de remuneragdo, oportunidades de carreira e
oportunidades de formagao (que vai desde percecdes muito negativas até percegoes muito
positivas).

Neste sentido, avaliar a gestdao de recursos humanos no contexto das Instituicoes
Particulares de Solidariedade Social implica, por um lado, esclarecer os fundamentos da
crescente centralidade que a adogdo das praticas de gestdao de recursos humanos pode
assumir no processo de desenvolvimento e ajustamento destas Organizacoes, e, por outro
lado, implica compreender de que modo as suas especificidades influenciam o
desenvolvimento e a implementacdo dessas mesmas praticas.

No que se refere ao comprometimento organizacional, os resultados demonstram que os
profissionais estao principalmente comprometidos com a Organizagdo de forma afetiva e
calculativa. Por um lado, os trabalhadores consideram que a Organizagao tem um grande
significado para si e que sentir-se-iam culpados se a abandonassem (comprometimento
afetivo). Os trabalhadores encontram-se entusiasmados com o seu trabalho e estdo
empenhados em colaborar com a Organizagdo para alcangar o sucesso (Nascimento et al.,
2008). Por outro lado, a maioria dos trabalhadores considera que a sua vida seria afetada se
deixassem a Organizagao, logo permanecem nela porque ndo tém alternativas de sair ou
devidos aos custos associados a sua saida (comprometimento calculativo). Por isso, os
diferentes profissionais tendem a esforcar-se mais no trabalho com o objetivo de manterem
0 emprego, serem promovidos e alcancarem melhores niveis de remuneracdo (Nascimento
et al., 2008).

Relativamente a relagdo entre praticas de gestao de recursos humanos e comprometimento
organizacional, constata-se uma correlagdo positiva e estatisticamente significativa entre
algumas praticas (oportunidades de carreira, de formagdo, de participagdo e acesso a
informagao) e o comprometimento normativo. Ou seja, a preocupagao com as questoes
relacionadas com o desenvolvimento (carreira e formagao) e comunicacdo (participagao e
informacao) tende a emergir em situagdes em que é maior o sentido de obrigagdo ou dever
moral de permanecer na Organizacao (Rego, 2003).
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Na relagdo com as outras dimensdes do comprometimento, as praticas de gestdao de
recursos humanos apresentam correlagbes positivas baixas (comprometimento calculativo)
ou mesmo negdativas (comprometimento afetivo), sem significancia estatistica.

Em suma, os elevados niveis de comprometimento dos trabalhadores tém sido, de uma
forma geral, relacionados com consequéncias positivas tanto para a Organizagdo como para
o individuo. A este nivel, Meyer e Allen (1997) sugerem que o comprometimento esta
negativamente correlacionado com a intencdo dos trabalhadores deixarem a Organizagao e
com o comportamento de turnover voluntario. Salientam, ainda, que os trabalhadores com
um forte comprometimento afetivo tém uma mais forte motivagdo, ou maior desejo de
contribuir para a Organizacao, do que aqueles que tém um fraco comprometimento afetivo.

Este estudo tem como principais contributos o enriquecimento do conhecimento das praticas
de gestdo de recursos humanos e do comprometimento organizacional, bem como o
relacionamento que estabelecem entre si num contexto particular associado a instituigoes de
solidariedade social.

Atendendo a pertinéncia desta tematica seria interessante realizar um estudo comparativo
com outras Instituicdes Particulares de Solidariedade Social e/ou um estudo longitudional
para avaliar o desenvolvimento/evolucao ao nivel da relacao entre as Praticas de Gestdo de
Recursos Humanos e o Comprometimento Organizacional em instituicdes desta natureza.
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