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Resumo: Pretendeu-se com o presente estudo verificar a influéncia de
mediagao que a satisfacao com o trabalho e a lealdade exerciam na relacao de
determinagao das trés componentes do comprometimento organizacional sobre
a voz. Com base no modelo proposto foi estudado a influéncia exercida pela
componente normativa do comprometimento organizacional através do perfil
Dever Moral e do perfil Obrigacao por Divida. Os resultados sugerem que a voz &
determinada negativamente pela componente calculativa do comprometimento
organizacional. Por outro lado a satisfagao com o trabalho, quer a lealdade
exerceram um papel mediador na relagéao de determinag¢do do comprometimento
organizacional na voz. Por fim, os perfis utilizados determinaram alteracdes nas
relacdes entre as variaveis persentes no modelo. Foram discutidas as implicacoes
desses resultados.

Palavras-Chave: Comprometimento Organizacional; Voz; Satisfagao com o
Trabalho; Lealdade; Perfil Dever Moral; Perfil Obrigacao por Divida.

Abstract: The current research had the aims to identify the mediation role
performed by work satisfaction and loyalty in relationship from organizational
commitment to voice. The final model was tested under the influence of
normative organizational commitment component through the Moral Duty
Profile and the Indebted Obligation Profile. The results suggested that the voice
is mainly determined by the continuance organizational commitment. Moreover,
the relationship of organizational commitment on voice was mediated by work
satisfaction and the loyalty. Finally the model established changed under the
influence of Moral Duty Profile and Indebted Obligation Profile. The findings
and implications were discussed.

Key-Words: Organizational Commitment; Voice; Work Satisfaction; Loyalty;
Moral Duty Profile; Indebted Obligation Profile.
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1. Introducao

O comprometimento organizacional tem ganho cada vez mais importancia
como potenciador dos processos organizacionais que consequentemente, permitirao
criar um sentido de pertenca nos colaboradores (Weick, 1992) e também como
mecanismo de mudanga organizacional, pelo que a mesma “... tem o potencial de minar
o comprometimento do empregado, mas o comprometimento é essencial para o sucesso da
implementacio da mudanca” (Meyer, 2009: 38).

Por outro lado, as estratégias comportamentais, ou seja, 0 comportamento dos
individuos quando se deparam com o declinio de satisfagao com o trabalho, assumem
uma relevancia na compreensao da realidade organizacional. Destaca-se ainda o
facto da conjuntura atual ser marcada por uma imprevisibilidade duradoura, o que
origina a necessidade das organiza¢des se tornarem sistemas mais flexiveis, capazes
de fornecerem uma resposta imediata as necessidades em mutagao. Tal conjuntura
implica, do nosso ponto de vista, que a gestao da relacao entre o comprometimento
organizacional e as estratégias comportamentais seja pensada em ordem a fazer
deles os pilares fundamentais para o sucesso.

Tendo em conta estes pressupostos iniciais e o facto de nao haver estudos
que relacionassem esses constructos, Nascimento (2010) estudou o impacto
do comprometimento organizacional (Meyer e Allen, 1991) nas estratégias
comportamentais dos individuos (Farrel e Rusbult, 1983), tendo como variaveis
mediadoras a satisfagao com o trabalho e o comprometimento com os objetivos.
Deste estudo, duas conclusoes sobressairam, dando, por sua vez, origem ao trabalho
desenvolvido por Sabino (2011).

A primeira das variaveis prende-se com o facto do comprometimento, que
foi estudado segundo o Modelo das Tres-Componentes de Meyer e Allen (1991),
ser composto por trés componentes - afetiva, calculativa e normativa - que nao
sao mutuamente exclusivas. Os resultados apontam assim para uma nova linha de
investigacao relativa a analise conjunta das relacboes entre cada componente. Sao
chamados os perfis de comprometimento, desenvolvidos por autores como Meyer e
Hercovitch (2002), Gellatly (2006), Wasti (2005) e Meyer e Parfyonova (2011).

A segunda conclusao diz respeito ao facto da Voz, enquanto estratéegia
comportamental, ser um constructo complexo e dinamico, podendo existir mais que
a voz teorizada no Modelo EVLN de Farrel e Rusbult (1983), ou seja, uma voz pro-
social caracterizada pelo seu cariz ativo e construtivo.
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Tendo como base o estudo de Nascimento (2010), Sabino (2011) realizou um
estudo de perfis, tendo adotado a perspetiva de Meyer e Parfyonova (2011) que
sugeriram a criagao de dois perfis de comprometimento baseados na componente
normativa: um primeiro, composto pela associacdo da componente normativa
e afetiva, denominado de Dever Moral; e, um segundo, Obrigacao Por Divida,
composto pela associagao da componente normativa com a calculativa. Este
estudo, procurou percecionar as diferengas na relagao entre o comprometimento e
a voz, mediado pela satisfagao com o trabalho, em cada um destes perfis. Tal como
esperado, verificou-se que existem diferencas no modelo, consoante os perfis, e que a
voz &, sem diivida, um constructo complexo que necessita de ser clarificado.

Adicionalmente, tem-se vindo a debater o posicionamento da lealdade no
ambito das estratégias comportamentais (Dowding et al., 2000). O Modelo EVLN
considera a lealdade como uma resposta a insatisfacao, sendo caracterizada pelo seu
caracter passivo e construtivo. No entanto, o proprio Hirschman (1970) percursor
deste modelo, considerou também a possibilidade da lealdade ser uma atitude,
situando-se assim como uma variavel mediadora. O proprio autor destaca a
complexidade deste constructo, alertando para a necessidade de lhe conceder uma
“atengiio especial’.

Posto isto, o presente artigo tem como finalidade responder a duas questoes de
partida: em que medida & que as componentes do comprometimento organizacional,
mediadas pela satisfacao com o trabalho e pela lealdade, sao determinantes da voz?
E, se existem diferengas significativas, no modelo estabelecido, com a introdugao de
dois perfis de comprometimento baseados na componente normativa - dever moral
e obrigagao por divida?

Trata-se, assim, de um estudo que pretende avaliar tanto as relagoes de
mediagao da satisfagao com o trabalho e da lealdade, como de um estudo das relagoes
de moderagao dos perfis de comprometimento no modelo de analise.

Do ponto de vista tedrico, adotou-se o Modelo das Trés-Componentes de
Meyer e Allen (1991) para o comprometimento organizacional. Relativamente aos
perfis do comprometimento, adotou-se o estudo de Meyer e Parfyonova (2010).
A voz é perspetivada como uma das estratégias comportamentais tipificadas no
Modelo EVLN de Farrell e Rusbult (1983). A lealdade é vista como uma variavel
mediadora segundo Leck e Saunders (1992). Finalmente, para a satisfacdo com o
trabalho, adotou-se o Modelo das Caracteristicas da Fun¢ao de Hackman e Oldham
(1980).

2. Enquadramento Teorico
2.1. Comprometimento Organizacional

O estudo do comprometimento organizacional tem sido desenvolvido por
diversos autores sobre o pressuposto de que o individuo ira sofrer algum tipo
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de influéncia que determinara os seus comportamentos, quando inserido num
determinado contexto social (Kelman, 1958).

Um dos modelos de comprometimento mais utilizados, e que tem
apresentado resultados mais consistentes (Rego e Souto, 2004), & o proposto por
Meyer e Allen (1991 e 1997). Este modelo tem como base o facto de se identificar
um processo de influéncia social, que resulta de uma relacao de determinada
natureza e intensidade entre um sujeito e uma entidade concreta. Esta relagao
podera, assim, assumir um cariz afetivo, calculativo e normativo.

Meyer e Allen (1991: 67) desenvolveram, efectivamente, o “Modelos das
Trés-Componentes do Comprometimento Organizacional” onde este constructo
“...(a) caracteriza a relagdo do empregado com a organizacio, e (b) tem implicacdes na
decisdo de continuar membro da organizacio”. Pode ser entendido como um estado
psicologico que determina se o individuo pretende, ou nao, permanecer na
organizagao, estabelecendo a ligacdo que o individuo tem com a mesma. E pois
um modelo multidimensional, tendo sido identificadas trés componentes: afetiva,
calculativa e normativa. Estas componentes nao sao mutuamente exclusivas,
podendo coexistir em simultaneo, com diferentes intensidades, formando assim
os perfis do comprometimento, tematica que sera abordada no capitulo seguinte.

A componente afetiva do comprometimento organizacional caracteriza-se
através de num vinculo emocional e afetivo que se estabelece entre o individuo
e a organizacgao, sendo que o individuo ira permanecer na organizagao por
vontade propria. Ja a componente calculativa, refere-se a questoes extrinsecas
entre o individuo e a organizagao, ou seja, a permanéncia depende, fortemente,
dos investimentos que o sujeito fez na organizacao. Neste caso, a decisao em
continuar na organizacao deve-se a necessidades de ordem material. Finalmente,
a componente normativa diz respeito ao sentimento de responsabilidade e
divida que o sujeito tem para com a organizacao, permanecendo nela devido a
um sentimento de dever para com a mesma.

2.2. Perfis de Comprometimento Organizacional

Tendo em conta que (i) estudos sobre o comprometimento téem demonstrado
que cada componente reflete um estado psicologico com diferentes implicagoes
no comportamento dos individuos, e (ii) as componentes do comprometimento
nao sao mutuamente exclusivas, podendo coexistir, nos tiltimos anos téem surgido
estudos relativos aos perfis de comprometimento, ou seja, estudos que visam
analisar as relacdes entre as componentes do comprometimento, ao invés do
estudo de cada componente separadamente. (Meyer e Hercovitch: 2002; Gellatly:
2006; Wasti: 2005; Meyer e Parfyonova: 2011).

Neste ambito, adotar-se-a o modelo de Meyer e Parfyonova (2010) que diz
respeito ao modo como as componentes do comprometimento organizacional,
identificadas no Modelo das Trés-Componentes do Comprometimento (afetiva,
calculativa e normativa), se relacionam entre si e com que intensidades. Os
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autores reconcetualizam a componente normativa, propondo dois perfis com
base nesta componente.

Neste ambito, a componente normativa apresenta duas facetas (Meyer
& Parfyonova, 2010: 284): por um lado, o dever moral (algo que se quer fazer);
e, por outro, a obrigacao por divida (algo que se tem de fazer). Esta questao da
dualidade do comprometimento normativo foi inicialmente abordada por Meyer
e colaboradores (2006) com o desenvolvimento do Modelo do Processo Integrado
da Identidade e do Comprometimento. Neste modelo, a componente normativa
foi entendida enquanto valor (dever moral) e enquanto obrigacao (obrigacao por
divida). Tendo em conta esta premissa da dualidade da componente normativa,
os autores propoem a criagao de dois perfis. O primeiro perfil, denominado de
Dever Moral, consiste na associagao da componente normativa com a afetiva, e
esta associado a um elevado desejo em desenvolver comportamentos em beneficio
de determinado objetivo porque, moralmente, é a coisa certa a fazer. O segundo
perfil, Obrigacao por Divida, caracteriza-se pela realizacao de acdoes em beneficio
de determinado objetivo, para evitar os custos sociais associados a auséncia de
tais acoes. Este perfil & composto pela associagao da componente normativa com
a calculativa.

2.3. Satisfacao com o Trabalho

A satisfagao com o trabalho tem sido uma variavel amplamente estudada
desde os Estudos de Hawthorne, de Elton Mayo, que vieram contrariar a
Organizacgao Cientifica do Trabalho, passando a ser percecionada, em grande
parte, como uma variavel dependente. Existem poucos estudos onde a satisfacao
com o trabalho & vista como um constructo especifico, pelo que nao tem havido
consenso sobre a sua defini¢ao. (Lima, Vala & Monteiro, 1994: 101).

Posto isto, &€ consensual que, na generalidade, este constructo pode ser visto
como “... um estado emocional positivo ou de uma atitude positiva face ao trabalho ou
as experiéncias em contexto de trabalho” (Lima et al., 1994: 110). Reflete assim, tanto
uma avaliacao pessoal das diferentes vertentes do trabalho, como uma avaliacao
global que determinara comportamentos organizacionais especificos. Pode-se
concluir que a satisfagao & “... uma reagio afetiva a estados psicologicos determinados
por caracteristicas organizacionais e funcionais.” (Nascimento et al., 2010: 87),
aparecendo, por isso, como um constructo mutavel e dinamico. Assim, optou-
se por adaptar o Modelo das Caracteristicas da Fungao de Hackman e Oldham
(1980). Neste modelo, a satisfacao é explicada por fatores situacionais, sendo que
as caracteristicas da fung¢ao vao determinar um estado psicologico do individuo.
Trata-se, enfim, de um constructo unidimensional, devendo ser entendida como
um resultado global que emerge da integracao dos diferentes fatores, sejam eles
intrinsecos ou extrinsecos.
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2.4. Modelo EVLN

O estudo do comportamento dos individuos, quando se deparam com
uma situacao de insatisfagao, foi inicialmente teorizado por Hirschman (1970)
e, posteriormente, adaptado para o contexto organizacional, por Farrell (1983)
e Rusbult et al. (1982). Este modelo assume extrema importancia na medida
em que, até a sua conceptualizacao, o0 modo como o individuo atua, quando se
encontra perante uma situacao de insatisfagao, era estudado tendo em conta trés
variaveis dependentes - a saida, a intencao em sair e o absentismo. Estas variaveis
dependentes tornavam o estudo dos comportamentos, face a insatisfacao,
limitado e reducionista. Alem disso, perante a multicausalidade destas variaveis,
tem-se identificado uma dificuldade adicional em operacionaliza-las (Dowding,
John, Mergoupis e Vugt, 2000; Farrell e Petersen, 1982; Withey e Cooper, 1992).

Hirschman (1970) desenvolveu um estudo com a finalidade de tipificar
os comportamentos dos utilizadores de varias entidades (estatais, de gestao,
militares, politicas entre outras) perante uma situagao de perda de satisfagao
que, segundo o autor, resulta da deteriora¢ao da qualidade dos seus produtos/
servicos e, consequentemente, da eficacia e eficiencia da organizacao. Tendo
em consideragao esta premissa inicial, quando se deparam com uma situagao
de insatisfacao, o autor identificou duas reacdes iniciais: por um lado, o sujeito
podera optar pela saida e, por outro, podera optar pelo exercicio da voz.

Nesta perspetiva, entende-se a saida como o términus da relagao entre o
individuo e a unidade social onde esta integrado, ou como uma mera intengao
de abandono. Quando a opgao de saida nao se coloca, o autor identifica outra
alternativa que denominou de voz. Hirschman (1970: 4) considerou que “os
clientes da firma ou os membros da organizagio expressam a sua insatisfagio diretamente
a gesto ou a outra autoridade a qual esta subordinada a gestio ou através de um protesto
geral dirigido a alguém que esta preocupado em escutar...”. Consequentemente, a voz
podera ser entendida como a participacao ativa e construtiva do individuo com
vista a melhoria dos aspetos que provocam a insatisfagao. Para tal, & necessario
que o individuo tenha a capacidade de influenciar a organizacao e, também, que
esta esteja recetiva a ser influenciada e a mudar.

Hirschman (1970) identifica, assim, uma relacao direta entre a voz e a saida,
pois “a voz é a tinica forma pela qual clientes ou empregados insatisfeitos podem reagir
sempre que a opgio de saida nio é viavel” (Hirschman, 1970: 33). A relagao seria
inversa, ou seja, a voz tem tendéncia a aumentar a medida que as oportunidades
de saida diminuem.

O autor identifica, ainda, a estratégia de lealdade, nao sendo claro quanto
a sua interpretacao; refere a este proposito, necessidade de proporcionar uma
‘atengdo especial’ a este constructo. Por um lado, a lealdade podera ser vista
enquanto comportamento, ou seja, uma terceira estratégia caracterizada pela
crenga que a organizacao merece todo o esforco e dedicagao do sujeito. Por outro
lado, podera ser entendida como uma atitude e, neste ambito, & considerada
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como uma variavel mediadora da relacao que se estabelece entre a saida e a voz.

A adaptacao deste modelo para o contexto organizacional foi desenvolvida
por Farrell e Rusbult (Farrell, 1983; Rusbult et al. 1982). Os autores propuseram-
se compreender as estratégias comportamentais que os colaboradores assumem
perante uma situagao de insatisfagao no trabalho. Surge assim o Modelo EVLN
em que identificaram quatro estratégias possiveis, e que podem ser caracterizadas
mediantes duas dimensoes: uma dimensao construtiva / destrutiva que visa
determinar a natureza do impacto que se estabelece na relagao; e outra dimensao
ativa / passiva, que avalia o impacto do comportamento no problema.

Ativo

Saida Voz

Destrutivo Construtivo

Negligéncia Lealdade

Passivo

Figura 1 - Modelo EVLN (Adaptado de Rusbult et al., 1988: 601.)

Os autores introduziram uma nova variavel ou seja, uma quarta estratégia
alternativa: a negligéncia. Esta estratégia caracteriza-se como comportamentos
destrutivos e passivos que atrofiam a relacdo com a organizacao. A lealdade,
vista neste modelo como um comportamento, é interpretada como uma
resposta construtiva e passiva. Ao nivel das estratégias ativas, destacam-se as
reacoes identificadas por Hirschman (1970). Enquanto estratégia construtiva, a
voz, e enquanto estratégia destrutiva, a saida.

O modelo EVLN tem sido o modelo de referéncia para o estudo do
comportamento dos sujeitos perante situacoes de declinio da satisfagao com
o trabalho. No entanto, ressalve-se que os resultados tem sido contraditorios
e pouco consistentes. Veja-se o caso da relacao entre a lealdade e a voz que
é positiva nos estudos de Leck e Saunders (1992) e Naus et al. (2007), sendo,
porém, negativa, no estudo desenvolvido por Turnley e Feldman (1999), e nao
significativa, nos estudos de Rusbult et al. (1988) e Hagedoorn et al. (1999).

Adicionalmente, tem sido levantadas algumas questoes relativas a este
modelo. Dowding et al. (2000) sistematizam esta questao, sendo neste ambito de
ressalvar duas criticas que o presente artigo pretende focar com mais rigor.

A primeira critica refere-se a voz. Esta estratégia é caracterizada pelo seu
caracter pro-social, ou seja, € ativa e construtiva. No entanto, podera, igualmente,
assumir um cariz mais defensivo ou até mesmo destrutivo. (e.g. Graham e Keeley,
1992 e Hagedoorn at al., 1999). Existe, assim, a possibilidade deste constructo
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assumir um cariz multidimensional.

A segunda questao prende-se com a lealdade. De notar que esta & a
estratégia menos consensual, existindo, assim, uma pandplia de artigos que
visam percecionar com mais rigor este constructo. A grande questao que lhe esta
associada é o facto de Hirschman (1970) se referir a lealdade, por vezes, como
um comportamento e outras vezes como uma atitude. O modelo EVLN assume
que a lealdade & um comportamento e, neste sentido, pode ser interpretada
como a terceira estratégia, de cariz passivo e construtivo. No entanto, outros
autores, nomeadamente Leck e Saunders (1992), consideram que a lealdade &
uma atitude e, por isso, caracterizam-na como uma variavel mediadora. Note-se
que as duas perspetivas parecem estar corretas (Leck e Saunders, 1992); seriam
apenas diferentes formas de interpretar este constructo. Nesta segunda corrente,
em que a lealdade & vista enquanto mediadora da relagao entre a saida e a voz, os
autores defendem que este constructo ira promover o exercicio da voz e suprimir
a opg¢ao de saida. Neste sentido, numa situagao de insatisfacao com o trabalho,
colaboradores leais tem maior tendéncia para participar ativa e construtivamente
nas decisoes da organizacao e menor tendéncia para terminaram a relacdo que
estabelecem com essa mesma organizagao.

3. Modelo de Analise e Hipoteses

Tendo como base a revisao de literatura, bem como os resultados obtidos nos
estudos de Nascimento (2010) e Sabino (2011), importa definir os trés objetivos
especificos deste estudo que se passam a descrever:

e Testar em que medida as componentes do comprometimento
organizacional sao determinantes da estratégia comportamental
denominada por voz;

o Testar as relacoes de mediacao da satisfacao com o trabalho e da lealdade
na relacao entre as componentes do comprometimento organizacional e
avoz;

e Avaliar em que medida os perfis de comprometimento baseados na
componente normativa - dever moral e obrigagao por divida - influenciam
as relagdes que se estabelecem no modelo de analise.

Posto isto, apresenta-se de seguida o modelo estrutural proposto:
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Comp.
Afetivo

Satisfacdo
Trabalho

Comp.
Calculativo

Lealdade

Comp.
Normativo

Relagdies Positivas ———*

RelagBes Negativas -] >

Figura 2: Modelo Proposto

Como & possivel verificar, as trés componentes do comprometimento
organizacional sao vistas como variaveis antecedentes da voz, relagao que seria
mediada, por um lado, pela satisfagao com o trabalho e, por outro, pela lealdade.

Tendo como referéncia estes trés objetivos, foram definidas hipoteses
gerais que podem ser dividias em sub-hipoteses. O primeiro grupo de hipoteses
gerais refere-se a antecedéncia das trés componentes do comprometimento
organizacional com a voz. Seguem-se as hipoteses que relacionam as componentes
do comprometimento com as variaveis mediadoras - a satisfagao com o trabalho
e a lealdade. De seguida, cada variavel mediadora é vista também como
antecedente da voz. Refira-se, também, as hipoteses onde é verificada a relagao
de mediacao, tanto da satisfacao com o trabalho como da lealdade, na relacao
que se estabelece entre as componentes do comprometimento organizacional e
a voz. Finalmente, importa hipotetizar as relacoes de moderacao. Inicialmente,
verificando as diferencas no modelo proposto com um perfil “dever moral” e um
perfil “obrigacao por divida” e, seguidamente, estudando as influéncias de cada
perfil nas varias relagoes que se verificam no modelo proposto.

De ressalvar que se optou por nao incluir o estudo da relagao entre a
satisfacdo e a lealdade, na medida em que essa relacao nao se enquadrava nos
objetivos do presente estudo.

4. Metodologia

Adotou-se exclusivamente uma metodologia quantitativa, tendo sido
utilizada a técnica do inquérito por questionario. Com uma taxa de respostas
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de 38%, a amostra era composta por 660 participantes, originarios de 16
empresas, que atuam em diferentes sectores de atividade. Trata-se pois de
uma amostra com caracteristicas muito diversificadas. Para a participacao no
estudo, os participantes deveriam preencher trés critérios de aceitabilidade:
serem trabalhadores de empresas, terem um contrato de trabalho efetivo e uma
antiguidade de, pelo menos, 1 ano.

4.1 Caracterizacao da amostra

Destacam-se, entretanto, alguns aspetos socio-demograficos e funcionais
da amostra: 60,7 % sao participantes sao do sexo masculino e 39,3 % do sexo
feminino; em média, os participantes tém 37,7 anos, com um desvio-padrao de 8
anos; ao nivel das habilitagdes literarias, os participantes tém, fundamentalmente,
o ensino superior (49,5%), seguido pelo ensino secundario (22,5%) e, finalmente,
o ensino basico (13,5%).

Funcionalmente, a amostra & caracterizada pela sua componente técnica,
visto 30,1% dos participantes trabalharem em areas desta natureza e 25%
assumirem fungdes de técnicos especialistas. Ao nivel de posi¢oes de chefia,
ressalve-se que 38% dos respondentes assumem tais responsabilidades.

4.2 Instrumentos de medida

Relativamente aos instrumentos de medida, foram utilizados os
questionarios de Nascimento (2010), na realizacao do seu estudo.

No caso do comprometimento organizacional, e tendo em conta que se
adaptou o Modelo das Trés Componentes de Meyer e Allen (1991), foram
utilizados os itens propostos pelos autores para cada componente. Assim, a escala
final é constituida por trés sub-escalas, cada uma associada a uma componente
do comprometimento. A escala para a componente afetiva & constituida por seis
itens, trés dos quais invertidos, sendo o Alfa de Cronbach de 0,83. Ja a escala para
a componente calculativa, esta & constituida por sete itens, nenhum invertido, e
com Alfa de Cronbach de 0,79. Finalmente, a escala para a componente normativa
é constituida por seis itens, um dos quais invertido, sendo o Alfa de Cronbach
de 0,82.

No caso da satisfacao com o trabalho a escala utilizada esta incluida no
Questionario de Diagnostico de Funcgao (JDS) de Hackman e Oldham (1980). A
escala final € constituida por cinco itens, dos quais, dois estao invertidos. Ao
nivel da fiabilidade, refira-se que o Alfa de Cronbach & de 0,78.

Dada a inconsisténcia dos resultados obtidos em estudos relativos as
estratégias comportamentais (Nascimento, 2010), nomeadamente ao nivel dos
Alfa de Cronbach das escalas sugeridas pelos autores, no respeitante a voz e
a lealdade, Nascimento (2010) optou por criar uma escala para estes dois
constructos, tendo como base escalas utilizadas até entao. Assim, a escala final
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para a voz & constituida por dez itens, trés dos quais invertidos. O Alfa de
Cronbach da escala é aceitavel, sendo de 0.84 (Nascimento, 2010). No caso da
lealdade, a escala final & composta por nove itens, com um invertido, e com um
Alfa de Cronbach de 0,76 (Nascimento, 2010)

Ao nivel das escalas de resposta, utilizaram-se escalas de tipo Likert. Para
o comprometimento organizacional e para a satisfagao com o trabalho a escala
era de 7 pontos, enquanto para a voz, e para a lealdade, era de 5 pontos, onde
(1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (7) ou (5) corresponde a “Concordo
Totalmente” .

5. Resultados

Numa fase inicial foi realizada uma analise descritiva onde se destacam
as meédias, desvio-padrao e correlacoes das variaveis latentes. Apresenta-se, de
seguida, a tabela representativa destas estatisticas.

Média Desvio-Padrio  Sat. V. L. CAf. CCal. CNor.
Sat. 4,41 1,14 1.00
V. 2,93 0,66 0,47 1,00
L. 2,81 0,57 0,63 0.61 1.00
CAf. 4,14 0,95 0,73 0.55 0,80 1.00
CCal. 2,83 0,97 0,36 -0,01 0,39 0,27 1,00
CNor. 2,99 1,20 0,60 0,35 0,69 0,62 0,51 1,00

Sat.-Satisfagdo; V.- Voz; L.-Lealdade; CAf.- CAfectivo; CCal.- CCalculativo; CNor.-CNormativo

Tabela 1 - Média, Desvio-Padrao e Correlacoes das variaveis latentes

Pela analise da tabela acima apresentada, numa primeira fase importa
ressalvar a discrepancia ao nivel das meédias das trés componentes do
comprometimento. A componente afetiva apresenta, assim, uma média bastante
superior as outras duas. Quer isto dizer que, esta amostra caracteriza-se mais
pela ligagao emocional que os participantes estabelecem com as organizagoes,
sendo inferior a relagao custos/beneficio, bem como o dever de responsabilidade
que sentem e que os faz nao abandonar a organizagao. No entanto, verifica-
se que na componente normativa, o desvio-padrao & superior, denotando-se
assim uma maior discrepancia nas opinides dos participantes. Relativamente a
satisfacao, os participantes apresentam uma media elevada, de 4,41, mas com
um desvio padrao superior a um ponto, revelando a auséncia de uma tendéncia
clara e inequivoca para a satisfacao da amostra. Os resultados médios da voz
e da lealdade (2,93 e 2,81, respetivamente) apresentam valores semelhantes,
podendo concluir-se que os participantes da amostra tendem a optar por nao
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participarem ativa e construtivamente (voz), nao sendo, igualmente, leais para
com as organizagoes que representam.

Relativamente as correlagdes, ressalve-se que estes dados preliminares
comecam a apontar para os resultados que se obterao com as analises seguintes,
nomeadamente a AFC onde se obtera o modelo final proposto. A este nivel,
destaque-se entao a formacgao dos perfis de comprometimento. Verifica-se que
existe uma boa correlagao entre a componente afetiva e normativa (0,62), e entre
a componente calculativa e normativa (0,51). A correlacdo entre a componente
afetiva e calculativa & baixa (0,27), o que vai ao encontro da literatura, nao
existindo nenhum perfil composto pela associagao destas duas componentes.

Aponte-se também para as altas correlagoes entre a lealdade e a componente
afetiva (0,80), a componente normativa (0,69), a voz (0,61) e a satisfacao (0,63). A
correlagao com a componente calculativa é substancialmente mais baixa (0,39).

Seguidamente procedeu-se a uma AFE e AFC tendo-se obtido o modelo
final proposto, e que se passa a apresentar.

Comp. 0,58 .
Afetivo Satisfacdo
Trabalho
0,27 0,6
0,04
Voz
0,25 <\
i Comp. ! >
0,62 : 0,06
Calculativo . ’
0,61

0,51

Lealdade

Comp.
Normativo

Figura 3 - Modelo Estrutural Final

Como é possivel verificar, o modelo estrutural final apresenta uma bondade
de ajustamento aceitavel. Optou-se por restringir a analise a um ntimero limitado,
no entanto representativo, de indicadores de bondade de ajustamento. Saliente-
se apenas que a medida cujo resultado esta abaixo do desejavel (GFI=0,84 quando
desejavel GFI>0,90) tem sido alvo de contestagao por diversos autores (Hair et
al, 2006) na medida em que este indicador tem tendéncia a ser mais baixo com
o aumento da complexidade do modelo, como referem Hair et al. (2006: 751)
“... 0 problema de uma punicio injusta dos modelos com mais varidveis observaveis por
constructo latente...”.

Apesar de no modelo se verificarem relagoes nao significativas, optou-se por
mante-las dado que, aquando da analise das relacoes de moderacao dos perfis
de comprometimento, sera relevante percecionar se se assistem a diferencas
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significativas nessas mesmas relagoes.

No respeitante a caracterizacao do modelo proposto final importa
salientar alguns aspetos que se destacam. Em primeiro lugar, refira-se a relagao
significativa que se assiste entre a componente afetiva e normativa (0,62) e
entre a componente calculativa e normativa (0,51) que sugere mais uma vez a
possibilidade em constituirem-se por perfis de comprometimento, aspeto que ja
tinha sido abordado aquando da apresentacao das correlacoes.

Em segundo lugar, ressalve-se um resultado que nao era esperado, sendo
até contraditorio com os resultados obtidos por Nascimento (2010) e Sabino
(2011). Apesar de se verificar uma correlagao alta (0,55) no modelo, a componente
afetiva nao é determinante da voz (0.04). Verifica-se também que a componente
normativa nao determina a voz (-0,06); no entanto, este resultado vai de encontro
aos estudos anteriores apesar da correlagao entre estas duas variaveis ser de 0,35.
Desta forma, ao nivel das componentes do comprometimento organizacional,
conclui-se assim que é a componente calculativa que determina significativa e
negativamente a voz (-0,29). Nao obstante, ao nivel da analise preliminar das
correlagdes, verifica-se que é nula (-0,01).

No que dizrespeito a satisfagao com o trabalho, este constructo é determinado
positivamente pelas trés componentes, nomeadamente pela componente afetiva
(0,58), sendo também determinante da voz (0,20).

Finalmente, a lealdade também & maioritariamente determinada pela
componente afetiva (0,61), nao se verificando uma relagao significativa entre a
componente calculativa e a lealdade (0,04). Ora &, precisamente, este constructo
que se revela como determinante da voz, sendo esta relacao significativa e
positiva (0,61).

5.1 Relacoes de mediacao

A analise de relagoes de mediacao tem assumido maior importancia na
compreensao dos fenomenos sociais e psicologicos, visto permitir um melhor
entendimento das relacoes entre duas variaveis através de um, ou mais,
mediadores. Estes sao entendidos como variaveis que explicam uma sequéncia
causal de outras duas variaveis (MacKinnon, Fairchild & Fritz, 2007). Neste
caso, tendo como mediadores a satisfagao com o trabalho e a lealdade, optou-se
por utilizar o Z” proposto por MacKinnon, Lockwood, Hoffman, West e Sheets
(2002). Esta estatistica & reapresentada através da seguinte formula: Z"=a * B /
V (a2 * op? + B2 * o) sendo que a hipotese nula refere-se a inexisténcia de efeitos
indiretos (HO: Z"=0). O valor critico, para um nivel de significancia de 0,05 & de
0,97 (MacKinnon et al, 2002).

Posto isto, apresenta-se de seguida um quadro com a sistematiza¢ao dos
resultados do Z' de MacKinnon et al (2002).
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Mediagdo Z°(S1g=0.97)
Comp. Afetivo - Satisfagio - Voz 2,27
Comp. Afetivo - Lealdade - Voz 3.24
Comp. Calculativo - Satisfagio - Voz 1,20
Comp. Calculativo - Lealdade - Voz 0,989
Comp. Normativo - Satistagio — Voz 1,52
Comp. Normativo - Lealdade - Voz 1,97

Tabela 2 - Relagoes de Mediagao (Z” de MacKinnon et al, 2002)

Conclui-se que, tanto a satisfag¢ao com o trabalho como a lealdade sao
variaveis mediadoras da relagao entre o comprometimento organizacional e a
voz. Note-se no entanto que a relacao de mediacao da lealdade na relacao entre a
componente calculativa e a voz esta no limiar da significancia.

5.2 Relagoes de Moderacao

Pretende-se nesta fase avaliar em que medida o modelo estrutural reage
com a introdugao dos dois perfis de comprometimento - dever moral e obrigacao
por divida.

Para tal, foi realizada uma analise multigrupos, visto esta técnica ter
como principal finalidade “... avaliar se a estrutura do modelo de medida e / ou do
modelo estrutural é equivalente (invariante) em diferentes grupos ou populacdes com
caracteristicas diferentes” (Maroco, 2007: 275). Verificou-se assim se existem
diferengas significativas no modelo proposto quando se esta perante um perfil
de dever moral ou um perfil de obrigagao por divida.

Os resultados apontam para a variancia da matriz gama e beta, sendo a
hipotese nula rejeitada. Verifica-se assim que, de fato, existem diferengas
significativas nos dois grupos, ou seja, o0 modelo difere quando se esta perante
um perfil dever moral ou um perfil obrigacao por divida.

Resta percecionar de que forma se registam essas diferencas, ou seja, quais
sao as relagoes onde se alteram com a introduc¢ao da moderacao de cada um dos
perfis sugeridos. Apresenta-se de seguida um quadro resumo com as estimativas
do modelo final e do modelo com a moderagédo de cada perfil.
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Tabela 3 - Relacoes de Moderacao

Da analise da tabela acima apresentada importa analisar alguns resultados.
O primeiro prende-se com a componente afetiva que sofre uma alteragao com
a introdugao dos dois perfis. De facto, a relagao entre esta componente e a voz
passa a ser significativa e positiva, tanto num perfil dever moral (0,24) como
num perfil obrigacao por divida (0,35). Este tltimo resultado n@o era esperado
na medida em que o perfil obrigacdo por divida nao é constituido por esta
componente. Assim, o facto de esta relacao ser mais significativa neste perfil &,
pois, um resultado paradoxal.

Ainda em rela¢ao a esta componente do comprometimento organizacional,
refira-se que, com a introdugdao destes perfis, as relag¢bes com as variaveis
mediadoras continuam significativas, perdendo no entanto alguma significancia,
nomeadamente, no perfil obrigagao por divida.

Relativamente a relacao entre a componente calculativa e a voz, os
resultados apontam para uma influéncia diminuta dos dois perfis, verificando-
se, no entanto, que esta relacao perde alguma significancia no perfil obrigagao
por divida, o que nao é esperado, visto esta componente ser composita deste
perfil.

No caso da relagao desta componente com as variaveis mediadoras, ha que
destacar o facto de que, com a introdugao do perfil dever moral, a relagao com
a satisfacao deixa de ser significativa, aumentando a sua significancia no perfil
obrigacao por divida, o que era esperado. O mesmo nao acontece na relagao com
a lealdade visto aumentar a sua significancia nos dois perfis.

No respeitante a componente normativa, que & comum aos dois perfis,
ressalve-se que a introdugao dos mesmos nao vai alterar substancialmente as
relacdes com a voz, com a satisfagao com o trabalho e com a lealdade.
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Finalmente, ha que salientar as alteracdes sentidas na relagao entre a
satisfacdo e a voz e entre a lealdade e a voz. Nos dois casos, denota-se uma perda
de significancia relativamente aos dois perfis, sendo essa perda mais sentida no
perfil dever moral, na relagao entre a satisfagao e a voz, e no perfil obrigacao por
divida, na relacao entre a lealdade e a voz.

6. Conclusoes

O presente artigo teve como finalidade responder a um conjunto de
questoes relativas a relagao entre as componentes do comprometimento
organizacional e a voz, relacao mediada pela satisfacao com o trabalho e pela
lealdade. Adicionalmente, procurou-se também avaliar em que medida se
verificavam diferengas significativas no modelo com a introdugao de dois perfis
de comprometimento baseados na componente normativa e propostos por Meyer
e Parfyonova (2010).

Trata-se assim de um artigo que salienta uma diversidade de aspetos que
se tem verificado serem fulcrais para um melhor entendimento da realidade
organizacional atual, marcada pela crescente imprevisibilidade, necessidade de
flexibilidade e pela crise. Destaca-se assim o fato de, neste contexto, a lealdade ser
entendida como uma atitude e nao como um comportamento, sendo vista como
um mediador do comportamento dos individuos quando estes se deparam com
o declinio da satisfacao com o trabalho. A inteng¢ao em estudar este constructo,
segundo tal pressuposto, nao sendo a abordagem tradicional, prende-se com a
necessidade de compreender com maior exatidao esta abordagem, ja estudada
por diversos autores como Leck e Saunders (1992), Dowding et al (2000) e outros.

Por outro lado, & cada vez mais consensual que o individuo experiencia
ao mesmo tempo diferentes naturezas do comprometimento organizacional e,
neste sentido, a abordagem a este constructo, segundo a construgao de perfis
de comprometimento, torna-se cada vez mais consensual para uma melhor
compreensao das realidades em estudo.

Posto isto, importa nesta fase descrever quais as principais conclusoes do
estudo e implicagoes praticas. Antes de mais ressalve-se que esta amostra, muito
diversificada ao nivel dos sectores de atividade, carateriza-se fundamentalmente
pelos seus participantes terem mais uma relagao emocional as organizagoes que
representam, nao sendo definido com clareza o seu grau de satisfacao, nao serem
leais a organizacao e de uma forma geral, nao participarem proactivamente.

Relativamente ao modelo proposto, destaque-se o fato de ser a componente
calculativa que mais determina, negativamente, a voz. Ja a componente afetiva
e normativa nao determinam esta estratégia comportamental. O resultado
relativo a componente afetiva nao era de todo esperado na medida em que
os resultados de estudos anteriores (Nascimento, 2010; Sabino, 2011) sao
contraditorios. Quer isto dizer que esta estratégia comportamental, caracterizada
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por comportamentos ativos e construtivos, surge nao segundo a relagao de cariz
emocional que o individuo cria com a organiza¢ao, nao com o sentido de dever e
de responsabilidade, mas sim através da analise da relacao custo / beneficio em
permanecer na organizacao. Assim, a medida que uma aumenta, a outra diminui.

De salientar também que tanto a satisfagao com o trabalho como a lealdade
sao mediadoras da relagao entre o comprometimento organizacional e a voz.
Pode-se pois concluir que sao constructos integrativos, podendo esta relagao ser
explicada atraveés destes dois mediadores.

Adicionalmente, conclui-se também que a lealdade, pode ser vista nao so
como um comportamento - modelo tradicional EVLN de Farrel e Rusbult (1983) -
mas também como uma atitude, ou seja, como um mediador de comportamentos,
como defendem outros autores, nomeadamente Leck e Saunders (1992).

Ao nivel das relagoes de moderacao, conclui-se que existem diferencas
significativas com a introdugdo dos dois perfis de comprometimento baseados
na componente normativa - dever moral e de obriga¢ao por divida. No entanto,
importa também salientar algumas relagdes, cujo resultado nao era esperado. O
primeiro diz respeito a relagao entre a componente calculativa e a voz que, apesar
de continuar significativa, perde importancia no perfil obrigagao por divida e
aumenta de significancia no perfil dever moral. Este resultado nao é esperado
na medida em que esta componente é composita do perfil obrigacao por divida,
devendo assim aumentar a significancia nesse perfil e nao no perfil que nao se
caracteriza por esta relagao de fazer porque & necessario.

A mesma tendéncia se verifica quando se avalia a relagao da componente
afetiva com a voz, tornando-se mais significativa no perfil obrigacao por divida
quando esta componente faz parte do perfil dever moral.

Finalmente, de ressalvar que, apesar da componente normativa ser o
elemento comum dos dois perfis, ndao se verificam diferencas significativas na
relacao da componente normativa e a voz, com a introdugao dos dois perfis.

7. Limitacoes e Estudos Futuros

O presente trabalho apresenta algumas limitagoes que importa descrever,
propondo-se também estudos futuros e alternativos que as resolvam, melhorando
assim a qualidade da investigacao realizada neste ambito cientifico.

A primeira limitacao que urge salientar prende-se com a amostra utilizada.
Dadas algumas limita¢des no respeitante ao acesso a informacao, foi necessario
recorrer a uma amostra de conveniéncia que se caracteriza fundamentalmente
pela sua grande diversidade ao nivel dos sectores de atividade dos participantes.
Propdem-se assim que, em proximos estudos, se tenham em conta amostras
com caracteristicas diferenciadas, por exemplo ao nivel sectorial. Questiona-se
se o modelo varia consoante o sector de atividade. Perante uma amostra mais
homogeénea quais as principais diferengas.
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Seguidamente, o facto de se ter utilizado apenas uma metodologia
quantitativa apresenta-se também como uma limitag¢ao da presente investigacao.
A utilizac¢ao de uma metodologia mista, através da introducao de técnicas de
cariz qualitativo, podera melhorar a qualidade do estudo, podendo a informagao
obtida atraves destas técnicas responder a questoes que a metodologia
quantitativa nao responde.

Importa também sugerir aqui alguns estudos futuros como compreender
a evolugao dos comportamentos aqui estudados numa otica longitudinal,
nomeadamente tendo em conta a conjuntura econdémica, politica e social que se
vive atualmente em Portugal.

A questao ja aqui abordada, do entendimento da lealdade merece uma
maior aten¢ao. Como foi aqui apresentado, desde de Hirschman (1970) que a
interpretacao da lealdade nao & consensual. Alguns autores como Farrel e Rusbult
(1982, 1983, 1989) entendem-na como um comportamento sendo uma das quatro
estratégias comportamentais, outros como Leck e Saunders (1992) consideram
que a lealdade devera ser entendida como uma atitude, ou seja, um mediador de
comportamentos. A presente investigacao insere-se na segunda abordagem, nao
deixando de salientar que € a primeira perspetiva que esta mais estabelecida no
meio cientifico. Posto isto, o estudo da lealdade e a sua conceptualizacao assume
uma importancia crescente para que se estabeleca mais consenso em torno desta
questao.

De notar também que a voz, neste contexto, & vista como uma estratégia
que se caracteriza por um conjunto de comportamentos ativos e construtivos.
No entanto, investigacoes mais recentes (Hagedoorn et al, 1999; Dyne et al, 2003)
sugerem a existéncia de outras vozes, nomeadamente defensivas e agressivas.
Outros (Kolarska & Aldich, 1980; Dyne et al, 2003) consideram também a
importancia em interpretar o silencio e que este ndo € apenas a auséncia da
voz. Propoe-se entdao a realizagao de um estudo que tenha como finalidade a
reconceptualizagao da voz, podendo-se também avaliar quais as diferencas que
se sentem no modelo da presente investigacao consoante o tipo de voz - se & pro-
social, defensiva, agressiva ou outra.

Finalmente, como ja foi aqui referido, dado que o individuo experiencia
miltiplas naturezas de comprometimento, sugere-se a realiza¢ao de um estudo
dedicado exclusivamente aos perfis de comprometimento organizacional e a sua
influéncia nos comportamentos presentes nas organizagoes.

8. Reflexao Final

A relacao entre o comprometimento organizacional e a voz, enquanto
resposta pro-social ao declinio da satisfagao com o trabalho, tem assumido uma
importancia crescente, nomeadamente, como suporte a resposta das organizagoes
no contexto atual.

Lusiada. Economia & Empresa. Lisboa, n.° 16/2013 145



Ana Nascimento Sabino, José Luis Nascimento e Albino Anjos Lopes

O presente artigo teve como finalidade fornecer mais informagao a este
nivel para que as organizacoes possam tomar opgoes que melhorem a articulagao
das praticas de Gestao de Recursos Humanos, nomeadamente ao nivel da gestao
de compensacdes, dos afetos do contrato psicologico e da lealdade em contexto
organizacional.

Levanta-se assim a questao da importancia da confianca e qual o seu papel
nestas conjunturas.
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