Gestdo e Desenvolvimento, 20 (2012), 7-25

O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL COMO
DETERMINANTE DA VOZ — UM ESTUDO DE PERFIS
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RESUMO: Testou-se um modelo que relaciona as trés
componentes do comprometimento organizacional com a voz,
mediada pela satisfacdo com o trabalho. Introduziram-se dois perfis
baseados na componente normativa. Um primeiro, denominados de
Dever Moral de elevada componente afetiva e normativa e um
segundo com elevada componente calculativa e normativa
denominado de Obrigac¢do por Divida (Meyer & Parfyonova, 2010).

Foi testado, inicialmente, o0 modelo proposto. Posteriormente
verificou-se em que medida é que esse modelo diferia de um perfil de
Dever Moral para um perfil de Obrigacéo por Divida.

Os resultados revelaram que cada um dos perfis determinava
modelos diferentes, pelo que demostrou-se a necessidade de se
continuar a realizar estudos referentes a componente normativa. Este
trabalho revelou também a importancia em percecionar os diferentes
tipos de vozes que emergem nestes contextos. Finalmente, invoca-se a
necessidade das organizagbes passarem a gerir os afetos, visto a
componente afetiva ter assumido um papel preponderante
independentemente do perfil de comprometimento.

Foram discutidas as implicagdes dos resultados obtidos.

Palavras-chave: Comprometimento Organizacional, Perfis de Comprometimento,
Voz, Satisfagdo com o Trabalho.

ABSTRACT: A model that combines the three components of
Organizational Commitment and Voice was tested and mediated by
job satisfaction. Two commitment profile were set. The first, “Moral
Duty”, is based on affective and normative components association,
and the second, “Indebted Obligation”, formed by normative and
continuance association (Meyer & Parfyonova, 2010)
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The proposed model was tested in an initial stage. Later it was
tested if that model differed from a “Moral Duty profile” or from an
“Indebted Obligation profile”.

Results have shown the need of continuing Normative Component
studies. This thesis also suggests the importance of studying different
“Voice” types that emerge from different organizational contexts. At
last, results show that there is a growing need of Affects Management
within organizations once that Affective Component plays a critical
role regardless of Commitment profile.

The implications of the findings were discussed.

Key-Words: Organizational Commitment, Commitment Profiles, VVoice, Job
Satisfaction.

INTRODUCAO

Atualmente tem-se vindo a assistir a uma conjuntura socioeconémica
e organizacional marcada pela imprevisibilidade, onde os processos de
gestdo em geral, e dos recursos humanos em particular, assumem um
papel fundamental para o sucesso das organizagdes (Drucker, 1986;
Meyer, 2009; Meyer, Allen & Topulnytsky, 1998).

Meyer e Hersovitch (2001) identificam constructos, como o
comprometimento, que atuam como elementos potenciadores de
processos organizacionais e que vao permitir as organizagdes criarem um
sentido de pertenca nos seus colaboradores (Weick, 1995),
independentemente da conjuntura. Importa assim conciliar estes dois
fatores (mudancga do contexto e comprometimento) de forma a tornar as
organizagdes mais competitivas. Esta questdo € central na medida em que
a “..mudanca organizacional tem o potencial de minar o
comprometimento do empregado, mas o comprometimento é essencial
para o sucesso da implementacdo da mudanca” (Meyer, 2009: 38).

No seguimento das questdes acima levantadas, Nascimento (2010)
desenvolveu um estudo relativo a influéncia do comprometimento
organizacional nas estratégias comportamentais, tendo como variaveis
mediadoras dessa relacdo o comprometimento com os objetivos e a
satisfacdo global com o trabalho. Os resultados obtidos pelo autor
sugerem a necessidade de aprofundar esta temética, nomeadamente no
que diz respeito a duas questdes. Uma referente ao papel e a natureza da
voz, ja que o autor conclui que “Os resultados destacaram um papel de
charneira desempenhado pela voz” (Nascimento, 2010: 282). A outra
advém do fato de “.. as #rés componentes do comprometimento
organizacional estavam relacionadas positivamente entre  si”
(Nascimento, 2010: 279), sugerindo entdo que “... a utilizagdo de perfis
de comprometimento permite uma melhor compreensdo quer dos
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determinantes de cada um desses perfis, quer também das suas
consequéncias” (Nascimento, 2010: 280).

Propdem-se entdo, dar continuidade ao trabalho de Nascimento (2010)
introduzindo a nocéo dos perfis do comprometimento organizacional. De
fato, tendo em conta a conjuntura atual, tem-se vindo a assistir a um
aumento de estudos sobre a relacdo entre as diferentes componentes do
comprometimento organizacional, ao invés do estudo de cada
componente separadamente, como vinha sendo habitual.

Pretende-se assim responder a seguinte questdo: Em que medida é que
a relacdo entre 0 comprometimento organizacional e a voz, mediada pela
satisfacio com o trabalho € influenciada pelos perfis de
comprometimento baseados na componente normativa? Identificaram-se
assim, trés objetivos especificos. O primeiro visa estudar em que medida
¢ que as trés componentes do comprometimento organizacional
determinam a voz. Seguidamente, importa analisar a satisfacdo com o
trabalho enquanto mediadora desta relagdo. Finalmente, com introdugédo
dos perfis de comprometimento, pretende-se aferir em que medida é que
as relacdes entre as componentes do comprometimento organizacional e a
voz sdo influenciadas, por um lado pelo perfil Dever Moral e por outro
pelo perfil Obrigagéo por Divida.

Para tal, teoricamente, adotou-se a abordagem de Meyer e Allen (1991)
para a definicdo das trés componentes do comprometimento. J& os perfis
de comprometimento foram definidos segundo Meyer e Parfyonova
(2010). A voz é vista segundo a perspetiva de Farrell e Rusbult (1982) no
Modelo EVLN e a satisfagdo com o trabalho na 6tica do Modelo das
Caracteristicas da Funcdo de Hackman e Oldham (1980).

1. REVISAO DE LITERATURA

Comprometimento Organizacional

Adotou-se a perspetiva do comprometimento organizacional de Meyer
e Allen (1991: 67) que, no Modelo das Trés Componentes do
Comprometimento Organizacional, sistematizaram que este constructo ...
(a) caracteriza a relagcdo do empregado com a organizagdo, e (b) tem
implicacdes na decisdo de continuar membro da organizacdo” (Meyer &
Allen, 1991: 67). O comprometimento deve assim ser entendido como um
estado psicoldgico entre o individuo e a organizacdo que determina se 0
sujeito deseja ou ndo, manter-se nessa organizacio. E, segundo os autores,
um constructo multidimensional, sendo composto por trés componentes —
afetiva, calculativa e normativa. A componente afetiva do
comprometimento organizacional refere-se a uma ligagdo emocional /
afetiva entre o individuo e a organizacdo. Neste caso, 0 sujeito ird
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permanecer na organizagdo por vontade propria. JA& a componente
calculativa diz respeito aos aspetos materiais e extrinsecos que se
apresentam na relagéo entre o individuo e a organizacao onde atua. Trata-
se da dimensdo onde a decisdo em manter-se na organizacdo se deve a
necessidades de ordem material, ou seja, a avaliacdo dos custos inerentes
a uma mudanca de organizacdo. Finalmente, a componente normativa
prende-se com o sentimento de responsabilidade / divida que o sujeito
tem com a organizacdo sendo que o individuo apenas permanece porque
tem um dever para com a organizagao.

A estes trés estados psicolégicos que caracterizam 0
comprometimento  organizacional e sdo considerados as suas
componentes, Meyer e Allen (1991) denominaram o “Modelo das Trés-
Componentes do Comprometimento Organizacional”. Os autores
propGem assim um modelo integrado que perspetiva os antecedentes
distantes, os antecedentes proximos, 0s processos e as consequéncias das
trés componentes do comprometimento ao nivel dos comportamentos do
individuo.

Perfis de Comprometimento Organizacional

As componentes do comprometimento organizacional ndo séo
mutuamente exclusivas, sendo que o sujeito pode experienciar diferentes
tipos de comprometimentos e com diferentes intensidades. Recentemente,
tem-se vindo a verificar uma preocupacgdo em analisar as relacfes entre as
diferentes componentes do comprometimento, ao invés do estudo de cada
componente separadamente como vinha sendo habitual, visto os mesmos
considerarem que esta analise é mais limitativa (Meyer & Herscovitch,
2002; Gellaty, Meer & Luchak, 2006; Wasti, 2005; Meyer & Parfyonova,
2010).

E nesta linha que surgem os trabalhos relativos aos Perfis de
Comprometimento, que, segundo a abordagem de Meyer e Parfyonova
(2010) podem ser entendidos como a forma como as trés componentes do
comprometimento de Meyer e Allen (1991) se relacionam e com que
intensidades. Neste sentido, os autores defendem a reconceptualizacdo da
componente normativa na medida em que, até a data, esta componente
tem sido pouco estudada, sendo alvo de criticas, tendo-se questionado a
pertinéncia em manté-la quando as correlagdes com a componente afetiva
sdo elevadas.

Meyer e Parfyonova (2010) propGem a criagcdo de dois perfis de
comprometimento que refletem a dualidade da componente normativa. O
primeiro perfil denominado de Dever Moral é composto pela associagao
da componente normativa (enquanto valor) e a afetiva. Este perfil
caracteriza-se por um elevado desejo em tomar acBes em beneficio de

10



O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL COMO DETERMINANTE DA VOZ - UM ESTUDO DE
PERFIS

determinado alvo porque moralmente é o que se deve fazer. O segundo
perfil, que os autores denominam de Obrigacdo por Divida, composto
pela associacdo da componente normativa (enquanto obrigacdo) e
calculativa, é entendido como a realizacdo de acdes em beneficio de
determinado alvo a evitar ou minimizar custos.

Satisfacdo com o Trabalho

A satisfacdo com o trabalho pode ser entendida como “... uma reagdo
afetiva a estados psicologicos determinados por caracteristicas
organizacionais e funcionais.” (Nascimento, Lopes, & Salgueiro, 2008:
87) sendo vista como um constructo mutavel e dinamico. Neste ambito,
adotou-se 0 Modelo das Caracteristicas da Fun¢do de Hackman e Oldham
(1980) que postula que a satisfacdo pode ser explicada por fatores
situacionais, nomeadamente as caracteristicas da funcéo. Note-se que este
modelo distingue a satisfacdo global da satisfacdo com as varias facetas
do trabalho. Neste sentido, a satisfagdo com o trabalho, segundo
Hackman e Oldham (1980) é um constructo unidimensional, devendo ser
entendida como um resultado global que resulta da integracdo dos
diferentes fatores, sejam eles intrinsecos ou extrinsecos.

Voz

O estudo das estratégias comportamentais segue a perspetiva de
Farrell e Rusbult (1983) no Modelo EVLN. Esta teoria tem como base o
trabalho de Hirschman (1970), que visa explicitar de que forma os
utilizadores reagiam ao decréscimo da satisfacdo geral de diferentes
entidades. Farrell e Rusbult (1983) procuram compreender as estratégias
comportamentais que os colaboradores optam perante uma situacdo de
insatisfacdo no trabalho. Foram entdo identificadas quatro estratégias: a
saida, a voz, a lealdade e a negligéncia. Neste ambito, urge clarificar a
voz, estratégia ativa e construtiva que consiste em comportamentos pro-
sociais orientados para o sucesso da organizacdo e para a eficécia e
eficiéncia do desempenho dos atores organizacionais. E pois “ a (nica
forma pela qual clientes ou empregados insatisfeitos podem reagir
sempre que a opcdo de saida ndo é viavel” (Hirschman, 1970: 33). A
relacdo inversa assiste-se na medida em que a voz tem tendéncia a
aumentar a medida que as oportunidades de saida diminuem.

De notar que este modelo, na sua globalidade, e cada uma das
estratégias, em particular, a excecdo da saida, ndo tem sido alvo de muitos
estudos. De fato, no que concerne a relagdo entre 0 comprometimento
organizacional e as estratégias comportamentais sob o ponto de vista do
modelo EVLN, apenas se identificou o estudo de Nascimento (2010).
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Hipoteses

Tendo em consideracdo a abordagem teorica adotada, bem como as
conclusdes de estudos anteriores (Nascimento, 2010), foram definidos
seis grupos de hipoteses gerais, as quais podem, ainda, ser melhor
compreendidas através de sub - hipdteses. O primeiro grupo de hipoteses
(H1) refere-se a relacdo de antecedéncia entre as trés componentes do
comprometimento organizacional e a voz. Os resultados do estudo de
Nascimento (2010: 244) servem de base as hipdteses formuladas,
verificando-se uma relacdo de antecedéncia positiva da componente
afetiva sobre a voz. O autor determina também, que ndo parece haver
uma relagdo entre a componente normativa e a voz e, para além desse fato,
que a relagdo de antecedéncia que se estabelece entre a componente
calculativa e a voz seria, igualmente, negativa. Em seguida, apresentam-
se as hipdteses (H2) que dizem respeito a antecedéncia das componentes
do comprometimento organizacional em relacdo a satisfagdo com o
trabalho. Os resultados de Nascimento (2010: 243) apontam, igualmente,
que “... a satisfagdo com o trabalho (...) Seja um constructo integrador
de diferentes facetas do individuo (...) nomeadamente das diferentes
naturezas do comprometimento (...)”. Neste sentido, as hipoteses
formuladas neste trabalho relativas a esta temética, vao ao encontro destas
conclusdes na medida em que as trés componentes do comprometimento
(afetiva, normativa e calculativa) sdo tidas como varidveis antecedentes
da satisfacdo. A terceira hipétese (H3) prende-se com a relacdo entre a
satisfacdo e a voz. De notar que o quadro tedrico referente ao Modelo
EVLN postula que “... a satisfagio com o trabalho apresente uma
relacdo causal positiva com estratégias comportamentais construtivas e
negativa com estratégias comportamentais destrutivas” (Nascimento,
2010: 136). Esta hipdtese também ja foi confirmada no estudo de
Nascimento (2010) tendo sido originalmente testada por varios autores
entre os quais Brief e Weiss (2002) e Bowling (2007). O quarto grupo de
hipoteses (H4) refere-se ao papel da satisfacdo, enquanto variavel
mediadora da relacdo de antecedéncia das componentes do
comprometimento com a voz. Tendo, efetivamente, em conta o0s
resultados obtidos por Nascimento (2010: 242) verifica-se que as trés
componentes do comprometimento sdo variaveis antecedentes positivas
da satisfacdo. Adicionalmente, refira-se que Vandenberg e Lance (1992)
realizaram um estudo longitudinal, durante 5 meses, que pretendia aferir a
evolugdo da relacdo causal entre a satisfagdo e o comprometimento
organizacional, e o0s resultados apontaram para o fato de
comprometimento dever ser visto como antecedente causal da satisfagdo.

Importa, enfim, identificar o nivel de influéncia dos perfis do
comprometimento no modelo proposto (H5). De fato, os trabalhos
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desenvolvidos nesta éarea referem que o0s comportamentos dos
colaboradores no local de trabalho podem ser melhor explicados pelos
perfis do que pelos diferentes comprometimentos, em separado (Wasti,
2005; Gellatly et al., 2006; Meyer & Parfyonova: 2010). Adicionalmente,
Nascimento (2010: 295) também sugeriu que “ A utilizagdo de perfis iria
permitir uma melhor compreensdo da influéncia de cada perfil no
sistema de relagdes estruturais estabelecidas no modelo”. Para além de
verificar se, de fato, os perfis influenciam o modelo, importa também
caracterizar de que forma é que se estabelece essa influéncia e em que
tipo de relagbes é que se verifica uma maior influéncia desses mesmos
perfis (H6). Assim, 0 sexto conjunto de hipdteses procura enfatizar a
especificidade da influéncia dos dois perfis em estudo em cada relacdo
estabelecida no modelo proposto.

Neste sentido, tendo em conta que “nds argumentamos que a
componente normativa tem uma dupla natureza e que se manifesta de
forma diferente consoante a forca da outra componente que lhe esta
associada” (Meyer & Parfyonova, 2010: 283), postula-se neste ambito
que cada perfil tenha maior influéncia nas relacGes que se estabelecem
entre as componentes que o compfem, a voz ou a satisfagdo. A
componente normativa € uma exce¢do, na medida em que é comum aos
dois perfis. Neste sentido, & expectdvel que o comprometimento
normativo ndo seja determinante na influéncia dos perfis no modelo
proposto. Assim, a influéncia da-se pela componente afetiva e calculativa,
ou seja, pelas componentes especificas de cada perfil e ndo pela
componente comum. Finalmente, a Gltima hipotese refere-se a relagéo
entre a satisfacdo e a voz. Neste caso ndo se verifica qualquer alteragéo
consoante os perfis, visto a relacdo ndo contemplar qualquer variavel de
composic¢do do perfil.

2. METODOLOGIA

Adotou-se uma metodologia quantitativa, tendo sido utilizado o
inquérito por questionario. Foram distribuidos 912 questionarios, e a taxa
de adeséo foi de 40%. Ap6s eliminacdo de 16 questionarios por nao terem
variabilidade de respostas, a amostra final, por conveniéncia, foi
constituida por 345 participantes que trabalhavam em empresas do ramo
industrial.

Partiu-se das escalas ja anteriormente utilizadas por Nascimento
(2010)® na medida em que o presente estudo se propde replicar parte do

% Para o Modelo das Trés Componentes de Meyer e Allen (1991) utilizaram-se os
itens propostos pelos autores para cada componente. No caso da satisfagdo a escala
utilizada esta incluida no Questionario de Diagndstico de Funcdo (JDS) de Hackman e
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modelo proposto pelo autor. Note-se que todas as escalas revelaram boas
propriedades psicométricas. Ao nivel da caracterizacdo da amostra
introduziram-se varidveis sociodemograficas e de caracterizagdo
funcional.

Relativamente as escalas de resposta do comprometimento
organizacional e da satisfagdo com o trabalho, ambas sdo de Likert de 7
pontos, na qual (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (7)
“Concordo Totalmente”, ao passo que, no caso da voz, optou-se por uma
escala de resposta de tipo Likert de cinco posicbes em que (1)
correspondia a “Discordo em Absoluto” e (5) a “Concordo em Absoluto”.

Caracterizagdo da Amostra

A amostra obtida caracterizou-se fundamentalmente pela sua forte
componente industrial, tendo sido constituida por 62% de homens e
37,9% de mulheres. Em média os participantes tinham 38 anos e 10 de
antiguidade, este Ultimo com um desvio-padrdo de 8 anos. Os resultados
sugerem também, a existéncia de maior afluéncia de respostas por parte
de participantes que se caracterizaram por trabalharem em areas técnicas
e serem quadros médios.

3. RESULTADOS

Numa primeira fase, de cariz exploratério e cujos resultados nao serdo
apresentados neste contexto, efetuou-se a validagdo das escalas face a
amostra, através de uma Anélise Fatorial Exploratéria’ (AFE), seguida de
uma Andlise Fatorial Confirmatdria (AFC) para cada uma das escalas de
medida dos constructos em causa: 0 comprometimento organizacional, a
satisfacdo com o trabalho e a voz. Os resultados obtidos implicaram a
eliminacdo de itens, de forma a conseguir que os modelos finais tivessem
uma melhor bondade de ajustamento®.

Analise descritiva das variaveis latentes
Na segunda fase, com base nos resultados fatoriais, procedeu-se a
construcdo de indices ponderados para os trés constructos em analise.

Oldham (1980). Ja a escada da voz, Nascimento (2010) sistematizou um conjunto de
estudos onde diversos autores propdem escalas para cada uma das estratégias
comportamentais, elaborando assim uma escala original.

* Para a AFE utilizou-se 0 método de estimagio por maxima verosimilhanca
(Maximum Likelihood) tendo-se também optado por utilizar o método de rotagéo
obliqua Promax, (Maroco, 2007; Rummell, 2002).

® Foi considerado dispensavel colocar os itens que foram eliminados para cada
constructo.
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Utilizou-se, para isso, como fator de ponderagao, os “fator loadings” dos
itens que constam no modelo final.

Os resultados sugerem que a amostra utilizada apresenta niveis
inferiores ao ponto central da escala, no respeitante aos constructos em
analise® (Tabela 1), sendo os desvios-padrdo de aproximadamente um
ponto. Assim, numa primeira andlise, é possivel concluir que, na
globalidade, os participantes tém baixos niveis de comprometimento. Por
outro lado, os participantes tém um sentimento neutro em relagdo a
satisfacdo e ndo praticam o exercicio da voz nos seus contextos
profissionais.

Ainda assim, numa analise mais detalhada, importa salientar que,
apesar de serem valores baixos, a ligacdo dos participantes a organizacéo
é mais de caracter afetivo (M=4,37; DP=1,07). Contrariamente, a ligacdo
instrumental (calculativa) bem como a normativa sdo mais baixas
(respetivamente M=3,03; DP=1,12 e M=3,13; DP=1,21).

Tabela 1
Meédia, Desvios-Padrao e Matriz de Correlagdes dos constructos em
andlise (Indices Ponderados pelo factor loading)

Média Desvio-Padréo CAf CN CC Sat V
CAf 4,37 1,07 1,00
CN 3,13 1,21 0,37 1
CcC 3,03 1,12 0,07 0,44 1
Sat 4,35 1,11 0,40 0,49 0,33 1
\ 2,97 0,70 0,44 0,26 -0,03 0,29 1

Estes resultados, nomeadamente os valores relativos a componente
normativa e calculativa, poderdo estar associados a conjuntura atual
portuguesa, nomeadamente no setor em questdo. Emocionalmente, os
individuos continuam ligados a organizagdo, mas tanto o sentido de
responsabilidade como o de custos associados a mudanca tém tendéncia a
ser inferiores ao afetivo devido ao conjunto de medidas que tém vindo a
ser tomadas no contexto da crise, nomeadamente, face a incerteza de uma
possivel mudanca e / ou auséncia / diminuicdo de alternativas crediveis.

Relativamente as correlacGes entre os diferentes constructos, denote-
se que ndo se verificam correlagdes altas. No entanto, sugere-se uma
associacdo entre a componente afetiva e a normativa (0,37) e entre a
normativa e a calculativa (0,44), conforme é estabelecido no quadro
tedrico. Destaca-se também, a relagéo positiva entre a componente afetiva

® Relembre-se que tanto para o comprometimento organizacional como para a
satisfagdo utilizou-se uma escala tipo Likert de sete pontos, ao passo que para a voz
utilizou-se uma escala tipo Likert de cinco pontos.
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e a voz (0,44) e a auséncia de relacdo entre a componente calculativa e a
voz (-0,03). J& a satisfacdo apresenta-se relacionada com as trés
componentes (0,40; 0,49; 0,33, respetivamente). Os resultados sugerem
também que ndo existe associacdo entre a componente afetiva e a
calculativa (0,07), o que estd em linha com o quadro tedrico estabelecido
(Meyer & Paryfonova, 2010).

Estimacéo do Modelo e Teste das Hipdteses

A terceira fase diz respeito a estimacdo do modelo e teste das
hip6teses. Procedeu-se inicialmente a estimacdo do modelo proposto
utilizando-se para isso a metodologia de modelagem por equacdes
estruturais  (“Strutured Equation Modeling” - SEM). Estando
estabelecido o modelo estrutural, as relagdes de mediagdo foram testadas
através do valor de z” (Mackinnon, Lockwood, Hoffman, West & Sheets,
2002)’, Por fim, determinou-se a influéncia de cada perfil — dever moral e
obrigacdo por divida — no modelo proposto, através da analise
multigrupos. A medida que forem apresentados os resultados obtidos,
serdo discutidas e testadas as hipdteses em estudo.

Depois da validacdo das varidveis manifestas compdsitas de cada
constructo, passou-se ao estudo do modelo proposto. Apresenta-se de
seguida o modelo final que apresenta uma boa bondade de ajustamento
(Tabela 2).

Tabela 2
Medidas de Bondade de Ajustamento do Modelo Final
Indicadores Critérios de Aceitabilidade Modelo Final
Medidas de Ajustamento Absoluto
RMSEA Desejavel < 0,08 0,047
GFI Desejavel > 0,90 0,86
%2 p-value < 0,05 219,45
Medidas de Ajustamento Incremental
CFI Desejavel > 0,90 0,98
Medidas de Parciménia e de Comparacao de Modelos

»2df Desejavel <3 1,55
Modelo AIC Modelo com o menor valor AIC 315,45

No modelo final (Figura 1) verifica-se que a voz é determinada
positivamente pela componente afetiva do comprometimento e,
negativamente, pela componente calculativa. Verifica-se também uma
relacdo ndo significativa entre a componente normativa e esta estratégia
comportamental. No entanto, realce-se que a relacdo entre estes
constructos é mais significativa na componente afetiva que na

" Este estabelece a significancia dos efeitos indiretos das relagdes de mediagdo para
valores de 2z’ superiores a 0,97 a um nivel de significancia de 0,05.
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componente calculativa. Nota-se também que a satisfacdo é determinada,
positivamente, pelas trés componentes do comprometimento
organizacional. Por fim, destaque-se que a voz também é determinada,
positivamente, pela satisfagdo.

Figura 1
Modelo Final Proposto

Chi-8guare=Z1l9.45, df=142,

P=wvaluse=0. 00003, PHMASEA=D.D47

Esta-se entdo em condicdes de validar as hipéteses em estudo relativas
a validacdo do modelo proposto (H1, H2 e H3).

No respeitante a relagdo entre as componentes do comprometimento
organizacional e a voz (H1), os resultados sugerem a ndo rejeicao das trés
hipoteses. Assim, os resultados apontam para que a componente afetiva
seja determinante positiva da voz, ao passo que a calculativa é uma
determinante negativa da voz. Verifica-se também que a componente
normativa ndo estd diretamente relacionada com esta estratégia
comportamental (Tabela 3).

Relativamente a relacdo entre as componentes do comprometimento
com a satisfacdo (H2), os resultados sugerem que todas as componentes
determinam positivamente a satisfacdo, realgando-se entdo o seu caracter
integrativo, fato este também verificado no estudo de Nascimento (2010).
No caso do comprometimento calculativo, verifica-se uma alteracdo de
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sentido na medida em que esta componente determina negativamente a
voz e positivamente a satisfacdo (Tabela 4).

Tabela 3
Teste das hipoteses H1

Hipoteses Estimativa Conclusao
H11 A componente afetiva é uma varidvel antecedente positiva da 0,43 (3,81) Na_o_

voz Rejeitada
H12 A componente normativa ndo esta diretamente relacionada com a 0.12 (0,99) Nao

voz Rejeitada

A componente calculativa € uma variavel antecedente negativa Néo
HLS o vor -0.25(-2.71) Rejeitada

Apresenta-se entre paréntesis o valor do T-Value

A segunda conclusdo a salientar prende-se com o fato de, nesta
relacdo, o comprometimento normativo assumir mais relevancia que as
restantes componentes. Relembre-se que esta componente ndo se
relaciona diretamente com a voz.

Tabela 4
Teste das hipbteses H2
Hipoteses Estimativa Conclusao

H21 A gomanente afetiva € uma variavel antecedente positiva da 0,30 (2,83) Na_o )

satisfagdo Rejeitada
H2.2 A componente normativa é uma variavel antecedente positiva da 0,35 (3,15) Nao

satisfagdo Rejeitada
H23 A _comgonente calculativa é uma variavel antecedente positiva da 0,21 (0,99) Ngo_

satisfagdo rejeitada

Apresenta-se entre paréntesis o valor do T-Value

No que concerne a satisfagdo e a voz, verifica-se uma relagdo fraca
ainda que significativa. E possivel também validar a hipGtese H3, na
medida em que esta visa percecionar a antecedéncia da satisfacdo na voz
(Tabela 5).

Tabela 5
Teste das hipdteses H3
Hipdtese Estimativa Conclusdo
H3 A satisfagdo é uma varidvel antecedente da voz 0,19 (1,98) N4ao Rejeitada

Apresenta-se entre paréntesis o valor do T-Value
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Andlise das relacdes de mediacdo

A andlise de relacdes de mediac&o® tem assumido maior importancia
na compreensao dos fendmenos sociais e psicoldgicos. Na realidade, esta
técnica permite uma melhor compreensdo das relacbes entre duas
variaveis através de um, ou mais, mediadores. Estes sdo entendidos como
variaveis que explicam uma sequéncia causal de outras duas variaveis
(MacKinnon, Fairchild & Fritz, 2007).

Verifica-se uma relacdo de mediacdo parcial entre cada componente
do comprometimento e a voz (Tabela 6).

Apesar destes resultados, importa salientar o fato de a relagéo entre a
componente normativa e a voz visto ndo ser significativa. Assim, dado
gue ndo se rejeitou a hipdteses 4.2, que estabelece a satisfagdo com o
trabalho como mediadora da relagdo de antecedéncia do
comprometimento normativo com a voz, optou-se por testar também uma
mediacdo total. Verificou-se um Z’=2,22, que sustenta uma media¢do
total da satisfagdo na relagdo entre esta componente do comprometimento
e avoz.

Conclui-se assim (Tabela 6) que os resultados sugerem a satisfacdo
como sendo uma varidvel mediadora da relagdo de antecedéncia do
comprometimento organizacional e a voz.

Tabela 6
Teste das hipoteses H4
Hipdtese Valor de z° Conclusao
H A satisfagdo é uma variavel mediadora da
a1 relagdo ) de antecedéncia do 7’=1,34 Néo Rejeitada
) comprometimento afetivo sob a voz.
H A satisfagdo é uma varidvel mediadora da
42 relacéo de antecedéncia do 72’=1,35 N4o Rejeitada
) comprometimento normativo sob a voz.
H A satisfagdo é uma varidvel mediadora da
43 relacéo de antecedéncia do 2’=79,8 N4o Rejeitada

comprometimento calculativo sob a voz.

Analise Multigrupos por Perfis
De forma a estudar a influéncia dos dois perfis — dever moral e
obrigacdo por divida — no modelo proposto, foi realizada uma analise

8 Optou-se por utilizar a abordagem de Baron e Kenny (1986), também utilizada por
Nascimento (2010). Utilizou-se o valor de z* proposto por MacKinnon, Lockwood,
Hoffman, West, e Sheets (2002). Esta estatistica é reapresentada através da seguinte
formula: z’' = a * /v (a2 * oP2 + P2 * cu2) A hipotese nula refere-se a inexisténcia
de efeitos indiretos (HO: z'=0), sendo o valor critico, a um nivel de significancia de
0,05, de 0,97 (MacKinnon et al , 2002).
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multigrupos®, ja que “a anlise multigrupos tem como objetivo avaliar se
a estrutura do modelo de medida e / ou do modelo estrutural é
equivalente (invariante) em diferentes grupos ou populagdes com
caracteristicas diferentes” (Maroco, 2007: 275). Procurou-se assim
estudar se existem diferengas significativas no modelo proposto quando
se esta perante um perfil de dever moral ou um perfil de obrigacdo por
divida.

Os resultados apontam para a varidncia da matriz gama e beta (Tabela
7), sendo a hipotese nula rejeitada. Verifica-se assim que, de fato, existem
diferencas significativas nos dois grupos (néo rejeicdo da H5).

Tabela 7
Teste das hipdteses H5
Hipétese Ay Conclusdo
Existem diferencas no modelo final
H5 proposto  consoante o  perfil de A y*=4,74 com 7 Graus de Néo
comprometimento — dever moral e Liberdade Rejeitada

obrigacdo por divida

Depois de se verificar que, de fato, existem diferencas significativas
consoante os perfis H5 (Tabela 7), importa entdo analisar a influéncia de
cada perfil no modelo em estudo (H6). O quadro abaixo sistematiza os
resultados obtidos pelo que, através desta informacdo serd possivel
descortinar cada uma das hipoteses formuladas (Tabela 8).

A componente afetiva ndo altera a intensidade da sua relacdo de
antecedéncia com a voz, de um perfil para outro (rejei¢cdo da H6.1). No
entanto, verifica-se uma alteracéo da reacdo desta componente em relacéo
a satisfacdo (H6.2), ja que no perfil obrigacdo por divida o valor da
relacdo é negativo. Este dado é inconsistente com a literatura existente, ja
gue estabelece esta relagdo como sendo positiva. Apesar da hipétese 6.2
ndo ser rejeitada, pois no perfil dever moral a intensidade é maior, este
resultado ndo é totalmente convincente, surgindo entdo espaco para

® Inicialmente foram criadas novas variéveis referentes aos dois perfis do
comprometimento. Criou-se entdo um primeiro grupo (dever moral), que correspondia
aos participantes com um valor na componente afetiva e normativa superior a média
(N=117). O segundo grupo (obrigacdo por divida), é constituido pelos participantes,
com um valor da componente calculativa e normativa superior a média (N=107).
Apbs esta fase, o modelo foi analisado com restrices, seguida da analise sem
restricdes. Finalmente, testou-se a hip6tese nula da invariancia das matrizes gama e
beta nos dois grupos, através do valores de 2. Verificou-se que a diferenga do ¥ ¢ de
4,74 para 7 graus de liberdade, sendo essa diferenca significativa, pelo que, ndo se
rejeita a hipdtese da existéncia de diferencas entre os dois perfis (H5) (Tabela 7). Este
teste tem como base a diferenga dos valores de ¥ na solu¢do com e sem restrigdes.
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estudos futuros sobre esta tematica, no sentido da sua confirmagdo e
também da sua explicagdo.

Tabela 8
Teste das hipbteses H6
) Perfil
Hipétese ,F\)/Tmll DB Obrigacéo Conclusédo
ora por Divida

O CAf ir4 ser mais determinante da
V no perfil dever moral face ao 0,77 0,71 Rejeitada

6.1 perfil obrigacéo por divida.
O CAf ird ser mais determinante da
6.2 Sat no perfil dever moral do que no 0,26 -0,18 Néo Rejeitada
) perfil obrigacéo por divida.
A influéncia do CN sobre a_V ndo se 041 -0,29 Rejeitada
6.3 altera em qualquer dos perfis.
A influéncia do CN sobre a S_at nao 0,03 030 Rejeitada
6.4 se altera em qualquer dos perfis.
O CC ira ser mais determinante da
65 V no perfil obrigagdo por divida  -0,35 -0,24 Rejeitada
) face ao perfil dever moral.
O CC ira ser mais determinante da
66 Sat no perfil obrigacdo por divida 0,32 0,43 Néo Rejeitada

que no perfil dever moral.
A relagdo entre a Sat e a V' ndo se
6.7 altera consoante os perfis

CAf - C. Afetivo; CN — C. Normativo; CC — C. Calculativo; Sat — Satisfacdo; V — Voz

-0,47 -0,22 Rejeitada

Adicionalmente, estes resultados sdo esperados no perfil dever moral,
mas sdo paradoxais no perfil obrigacéo por divida, ha medida em que este
perfil ndo contempla esta componente afetiva. Coloca-se assim a questdo
da importancia que a componente afetiva assume, aspeto que tem vindo a
ser abordado por diferentes autores, entre os quais Meyer e Parfyonova
(2010).

No modelo proposto a componente calculativa também foi
identificada como um fator determinante, negativo, da voz. No caso da
relacdo desta componente com a voz, verifica-se que o comprometimento
calculativo assume mais influéncia no perfil dever moral que no perfil
obrigacdo por divida, rejeitando-se assim a hipdtese H6.5. Este resultado
também é paradoxal visto esta componente ndo ser parte integrante do
perfil dever moral. No entanto, quando se analisa a relagdo da
componente calculativa com a satisfacdo, verifica-se que é mais
determinante no perfil obrigagdo por divida (H6.6), ndo rejeitando assim
a hipotese visto este perfil ser composto por esta componente.

No caso do comprometimento normativo, por ser elemento compdsito
dos dois perfis, as hipdteses formuladas (H6.3 e H6.4) postulavam que
esta componente ndo era determinante de nenhuma relagdo, em nenhum
dos perfis. Ambas as hipdteses foram rejeitadas verificando-se entdo que
a componente normativa é mais determinante na relagdo com a voz, no
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perfil dever moral (H6.3) e ¢ mais determinante na relagdo com a
satisfacdo, no perfil obrigacdo por divida (H6.4).

No caso a relacdo entre a satisfacdo e a voz (H6.7) a hipbtese ¢
rejeitada na medida em que se verifica que o perfil dever moral é mais
determinante dessa relacdo, tornando-a negativa. No caso do perfil
obrigacdo por divida, esta relacdo também se torna negativa, porém,
perde significancia.

CONCLUSOES

Ao nivel das principais conclusdes, verifica-se que esta amostra
apresenta baixos niveis de comprometimento, de satisfacdo e também de
exercicio da voz. De fato, neste contexto ndo é possivel compreender o
tipo de voz existente, ou seja, se se estd perante uma voz ativa e
construtiva, como a literatura refere ou, tendo em conta os resultados do
nivel de comprometimento e de satisfacdo, se esta voz se caracteriza mais
por uma componente defensiva ou até mesmo destrutiva. Este fator pode
ser considerado como uma limitagdo do estudo sendo entdo proposto a
realizacdo de estudos futuros que se foquem na analise pormenorizada
desta estratégia e / ou na relacdo entre as diferentes estratégias no modelo
proposto.

Ao nivel do comprometimento, a componente afetiva, ou seja, a
relacdo de cariz emocional que se estabelece entre o colaborador e a
organizagdo, apresenta o resultado médio mais favoravel, resultado esse
gue vem na mesma linha dos resultados onde esta componente se assume
como fator determinante, tanto da satisfagdo como da voz.

De notar que os dois perfis do comprometimento influenciam, de fato,
0 modelo proposto, sendo que esta influéncia é mais visivel na relagdo
gue se estabelece entre o comprometimento normativo (sentido de dever e
responsabilidade) e a voz, e entre a satisfagcdo e a voz, na medida em que
a sua introducgdo produz uma relagdo negativa entre os constructos.

O comprometimento calculativo mantém-se relativamente estavel com
a introducéo dos perfis o que significa que, independentemente do grupo
se caracterizar pela realizacdo de agdes que sdo moralmente corretas ou
gue visam minimizar custos associados & sua nao realizacdo, os sujeitos
tendem a associa-lo positivamente com a satisfacdo e negativamente com
0 exercicio da voz.

O comprometimento normativo, apesar de ser 0 elemento comum aos
dois perfis, ndo assume, nesta amostra, um papel determinante para
compreender a satisfacdo dos colaboradores e a sua participacao.

Assim, tendo em conta a relevancia desta tematica para a
compreensdo dos fendbmenos sociais em contexto organizacional, sugere-
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se a continuacdo do estudo do comprometimento organizacional, segundo
a perspetiva dos perfis de comprometimento e a sua influéncia noutros
fendmenos organizacionais.

Ressalve-se, igualmente, uma condicionante deste trabalho, decorrente
da homogeneidade da amostra obtida, caracterizada pela sua componente
industrial. Neste sentido, propde-se a realizacdo de um estudo com uma
amostra de maior dimensdo e mais heterogénea ao nivel do setor de
atividade ou, por outro lado, proceder-se a um estudo comparativo, por
setor.

Desta forma, a questdo que se coloca com os resultados obtidos
prende-se fundamentalmente com o papel da gestdo dos afetos nas
organizagdes. Tendo em consideracdo (1) a atual conjuntura, marcada
pela imprevisibilidade e pela necessidade das organizagBes se tornarem
sistemas abertos e sistémicos, e (2) as caracteristicas peculiares da
amostra obtida, maioritariamente industrial, prop8e-se um desafio para a
Gestdo de Recursos Humanos que passaria por uma gestdo focada nos
afetos dado que séo eles os fatores determinantes para a satisfagdo com o
trabalho e, consequentemente, para o exercicio de uma voz participativa.
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