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RESUMO

A popularidade do tema do compromisso advém em grande medida do facto de ser
intuitivo e do senso comum pensar-se que uma forga de trabalho comprometida deve ter
resultados superiores a uma descomprometida.

A razdo de ser deste estudo baseia-se na importancia que a nogédo de compromisso no
trabalho tem adquirido nos altimos 20 anos, como resultado de um alargado conjunto de
investigagBes que relacionam significativamente o nivel de compromisso dos trabalhadores
com indicadores do desempenho organizacional.

Contudo, o enquadramento conceptual na base do conceito de compromisso permanece
confuso e o constructo surge como pouco claro. A nogdo de compromisso nasceu na
comunidade dos profissionais da area dos recursos humanos (empresas e consultores) e a
perspetiva organizacional do compromisso foca-se nos resultados (niveis de desempenho,
satisfacdo e retencdo dos trabalhadores, e resultados do negdcio). No lado académico, tem-se
vindo a assistir a um crescente interesse pelo compromisso no trabalho enquanto um conceito
psicologico emergente. Previsivelmente, e em oposi¢do ao que acontece no campo da gestao
nas organizacoes, a abordagem académica € mais focada na definicdo do constructo em si
mesmo. Dentro e entre ambos os lados, académico e organizacional, permanece a falta de
consenso acerca do significado e de como medir 0 compromisso dos trabalhadores.

Neste trabalho sdo expostas as assunc¢des tedricas acerca da natureza das relacdes entre as
varias facetas do compromisso: impulsionadores ou preditores do estado do compromisso
(disposigdes pessoais, incluindo tracos de personalidade e motivacgdo, potencial para as
competéncias, preferéncias individuais em relacdo a diferentes contetidos e contextos de
trabalho), o estado psicolégico de compromisso propriamente dito, comportamentos na
funcéo e contextuais (comportamentos de compromisso), e as consequéncias individuais e
organizacionais (resultados do compromisso).

Um dos propdsitos desta investigacdo é adaptar para a populacdo portuguesa um
questionario que operacionaliza o constructo de compromisso.

A recolha de dados na investigacdo empirica é feita com este questionario e também com
um questionario de personalidade. A amostra da investigagdo inclui cerca de 300 colaboradores
de duas organizagdes portuguesas, uma do setor pablico e outra do setor privado.

O objetivo da investigacdo é compreender e testar um quadro tedrico que explica como as
preferéncias e os atributos disposicionais interagem com as caracteristicas presentes no
contetdo e no contexto de trabalho, afetando o ajustamento a fungéo e a organizagéo, e como
este impacta nos niveis de compromisso e de satisfacdo, que, por seu turno, tém
consequéncias nos comportamentos exibidos.

Os resultados suportam que o ajustamento pessoa-funcéo impulsiona o nivel de
compromisso e de satisfacao, que, por sua vez, produz um efeito na predisposicao para
manifestar comportamentos civicos organizacionais e extra fungdo. Além disso, 0s niveis de
compromisso estdo correlacionados com a preferéncia por caracteristicas da fungéo
desafiantes e exigentes, sublinhando a no¢éo de compromisso enquanto bem-estar
energizado. Todavia, os resultados chamam concomitantemente a atengé@o para a importancia
da presenca de caracteristicas do trabalho relacionadas com a ética, com um ambiente fisico
de trabalho seguro e com objetivos claramente definidos.

Palavras-chave: Compromisso, satisfacdo, preditores, ajustamento pessoa-trabalho.
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ABSTRACT

Engagement popularity relies heavily on the fact that it is intuitive and it is common sense
that an engaged work force should have a superior performance outcome than a disengaged
one.

The significance of this study lies on the importance that the notion of engagement has
assumed during the past two decades as a result of several studies, surveys and research that
have shown a substantial relation between employee engagement levels and organizational
performance.

Nevertheless, engagement’s underlying conceptual framework is still confuse and the
construct is unclear. Engagement notion was born within the Human Resources practitioner
community (companies and consultants) and the organizational view of engagement is
focused on the outcomes (employees’ performance levels, satisfaction and retention, and
business results). On the academic side, we have witnessed a growing interest about work
engagement as an emerging psychological concept. Predictably, and in opposition to what
happens in the management field, academic perspective is usually more focused on the
construct definition itself. Within and between both sides, academic and organizational, the
lack of consensus about the meaning and about how to measure work engagement remains.

In this thesis are explained the theoretical assumptions about the nature of the links
between the several facets of engagement: drivers or predictors of the state of engagement
(personal dispositions, including personality and motivation traits, competency potential,
individual preferences towards different job content and work context), the psychological
state of engagement itself, work and contextual behavior (engaged behaviors), and individual
and organizational outcomes (engagement results).

One of the aims of this research is to adapt and validate for the Portuguese language a
questionnaire that operacionalizes the engagement construct.

In the field research the data are collected with this engagement questionnaire and also a
personality questionnaire. The sample consists in about 300 employees from two different
Portuguese organizations, one from the public and other from the private sector.

The objective of the research is to understand and to test a theoretical framework that
explains how preferences and personal dispositions interact with actual work features,
influencing person-job and organizational fit, and how this impact on the engagement and
satisfaction levels, that in turn have an effect on behavioral outcomes.

The findings support that person-job fit drives engagement and satisfaction levels, and
enhances extra-role and organizational citizenship behaviors. Moreover, engagement levels
are correlated with preference for stretching and activating job features, stressing the notion of
engagement as energized well-being. Nevertheless, the results also call the attention to the
importance of the presence of work features that emphasize ethics, a safe working environment,
and clearly specified objectives.

Key words: Engagement, satisfaction, drivers, person-job fit.
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O Compromisso dos Trabalhadores 3

O objetivo deste estudo consiste em compreender e testar um quadro teérico que define o
conceito de compromisso e que procura explicar os seus antecedentes e consequéncias; para
além disso, pretende-se adaptar e validar para a lingua portuguesa um questionario que
operacionaliza o constructo.

Para tal, o trabalho encontra-se organizado da seguinte forma:

A Parte 1, que na generalidade se designa 'O Compromisso dos Trabalhadores: a Teoria e
a Investigacdo' e que consiste numa revisdo da literatura sobre o topico, é composta por dois
capitulos.

No Capitulo 1 sdo apresentadas e comparadas algumas abordagens de autores influentes
neste tema, numa tentativa de clarificar a nogédo de compromisso no trabalho e de construir
uma ponte entre uma perspetiva mais académica e tedrica e uma perspetiva mais
organizacional e aplicada a pratica.

No Capitulo 2 abordam-se especificamente os preditores disposicionais e as consequéncias
comportamentais do estado psicolégico de compromisso, com destaque para os tragos de
personalidade e de motivacao que a teoria e a investigacdo apontam como antecedentes e
impulsionadores da experiéncia emocional e cognitiva de compromisso. E também detalhada
uma analise dos comportamentos de compromisso e da sua ligagdo as competéncias e ao
desempenho no trabalho. Por ultimo, debatem-se as eventuais desvantagens que o
compromisso pode ter para os trabalhadores que o vivenciam e manifestam.

A Parte 2, que se designa 'Estudo Empirico’, contém cinco capitulos e consiste na
descricdo do estudo transversal realizado em duas organizacfes portuguesas, no qual sdo
utilizados dois questionarios, um de medicdo do compromisso e outro dos seus preditores
disposicionais, neste caso, tracos de personalidade.

No Capitulo 3 é apresentado o Questionario de Compromisso que operacionaliza o

constructo escolhido e os trabalhos de adaptacdo da versao inglesa para a lingua portuguesa.
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No Capitulo 4 é descrito o Questionario de Personalidade aplicado neste estudo, incidindo
em informagdes sobre os constructos nele operacionalizados e sobre os trabalhos de
desenvolvimento da verséo inglesa e da versédo portuguesa.

No Capitulo 5 caracterizam-se as duas amostras e descrevem-se os procedimentos de
recolha de dados.

No Capitulo 6 sdo estudadas as qualidades metroldgicas dos instrumentos utilizados e
analisados os elementos indicadores de validade de construgéo. O primeiro passo consiste em
realizar uma analise fatorial exploratéria com os resultados da amostra total, para confirmar a
replicagéo dos fatores encontrados no desenvolvimento da versao original em inglés, no caso
do Questionario de Compromisso, e no desenvolvimento da versdo original portuguesa, no
caso do Questionario de Personalidade. Esta andlise explorat6ria tem igualmente como
objetivo excluir os itens com comunalidades reduzidas ou pesos fatoriais discriminantes em
mais do que um fator. Em seguida, sdo descritos os procedimentos envolvidos na anélise
fatorial confirmatéria. Com base nos itens retidos nas versoes finais dai resultantes, foi
estudada a consisténcia interna e determinadas as intercorrelagdes entre as escalas de cada um
dos dois questionarios. Apresentam-se, também, as medidas de tendéncia central e de
dispersao para as versoes finais dos dois instrumentos.

No Capitulo 7 analisam-se os resultados obtidos nos dois questionarios considerando a
amostra total e € efetuado um estudo diferencial a partir dos resultados obtidos pelos
participantes das duas subamostras provenientes da organizacao do setor publico e da
organizacéo do setor privado. Sao igualmente efetuadas analises comparativas em funcéo das
variaveis grupo etario, tempo de permanéncia na funcao atual, nivel da funcdo desempenhada
e sexo. E adicionalmente investigada a relacéo existente entre as variaveis do modelo de
compromisso estudado e analisados quais os preditores significativos do estado psicoldgico

de compromisso.
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Por ultimo, nas 'Conclus@es e Implicacfes Praticas' pretende-se salientar os aspetos mais
relevantes que emergem da analise dos resultados obtidos com a presente investigacao e
retirar alguns ensinamentos e recomendacdes Uteis para aumentar o nivel de compromisso, e
para a gestdo das pessoas nas organizacdes em geral. Sugerem-se também algumas linhas
para futuras investigaces, nomeadamente sobre os preditores disposicionais mais
significativos para a populagéo portuguesa e no &mbito do estudo e do acompanhamento do

impacto das intervencfes organizacionais que visam aumentar 0s niveis de compromisso.
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Capitulo 1

O Compromisso dos Trabalhadores: as Teorias e as Investigacoes

Nota Explicativa: Nesta tese optou-se por traduzir engagement por
compromisso, por se considerar ser a tradugdo mais fiel ao termo original
em inglés.

Nos dicionarios de Inglés-Portugués consultados (Cambridge
Dictionary, 2016, Infopédia Porto Editora, 2016, Michaelis, 2016), a
primeira traducdo que surge para engagement € compromisso. Conquanto
a opcao pela traducéo de engagement como envolvimento seja expressiva
tendo em conta a faceta afetiva envolvida no conceito, o envolvimento na
funcéo (job involvement) é considerado por alguns autores, como
Schaufeli, Macey e Schneider ou Harter, Schmidt e Hayes, uma das
caracteristicas do proprio compromisso.

O conceito de compromisso no trabalho é relativamente recente, tendo adquirido
importancia e popularidade nas Ultimas duas décadas, sobretudo devido a sua divulgacao e
utilizacdo por empresas de consultoria e pelos profissionais dos recursos humanos (Macey &
Schneider, 2008a). Schaufeli (2014), conquanto refira ndo existir uma certeza acerca de
quando o termo ‘compromisso’ foi usado pela primeira vez, afirma que geralmente este
crédito é atribuido a empresa de consultoria Norte Americana Gallup, que o divulgou na
década de 90 do século passado.

Macey e Schneider (2008a) referem que a atual nocao e saliéncia da importancia do
compromisso nasceram na comunidade de profissionais e praticos de recursos humanos,
podendo considerar-se que a sua origem foi a 'psicologia popular' (pop psychology),
analogamente ao que sucedeu com o burnout. Os profissionais no terreno tém-se preocupado
mais em como gerar e aumentar o compromisso do que em desenvolver um quadro
conceptual rigoroso. Muitos evitam, mesmo, definir o conceito, centrando-se apenas nos
processos que levam a que surjam 0s comportamentos e as consequéncias positivas a nivel

dos resultados individuais e coletivos que lhes sdo associados. Isto € evidente na asser¢do de

Hundley, Jacobs e Drizin (2007) de que “o compromisso da forga de trabalho ¢ definido
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COmo um processo continuo para recrutar, treinar, desenvolver, recompensar e reter
trabalhadores produtivos e eficazes através da melhoria da compreensdo das praticas
organizacionais e das prioridades, atitudes, comportamentos e intengdes dos colaboradores”
(p.7).

Embora ndo exista uma definicdo universalmente aceite (Khan, 2010; Meyer, Gagné &
Parfyonova, 2010; Schaufeli & Bakker, 2010), existam tantos pontos de vista quantos 0s
autores que tém abordado a conceptualizacdo e a operacionalizagdo do constructo (Truss,
Delbridge, Alfes, Shantz & Soane, 2014) e o conceito seja considerado pouco claro (Macey
& Schneider, 2008a), a sua popularidade entre os praticos da gestdo de recursos humanos é
explicada pelos resultados de estudos e inquéritos que mostram a ligacédo entre o nivel de
compromisso medido nos colaboradores e o desempenho financeiro das empresas.

Por exemplo, num estudo de meta-anélise publicado em 2002, no Journal of Applied
Psychology, e que englobou 7939 departamentos de 36 organizacGes, Harter, Schmidt e
Hayes encontraram correlagGes entre 0s niveis de satisfagdo/compromisso e indicadores do
desempenho organizacional como produtividade, lucro, satisfacdo dos clientes, rotacdo do
pessoal (turnover) e nimero de acidentes (seguranca no trabalho). Estas relacfes foram
particularmente fortes no que se refere aos trés ultimos indicadores.

Os dados recolhidos num estudo efetuado pela empresa de consultoria Watson Wyatt
(2007), envolvendo 10 paises Europeus e 14 000 trabalhadores, mostraram que quando 0
compromisso é alto, os resultados financeiros acompanham esta tendéncia. O estudo constata
que os colaboradores com elevados niveis de compromisso, definido como uma combinagéo
de adesdo (commitment) com foco e direcao, tém o dobro da probabilidade de manifestarem
um desempenho elevado (serem top performers) relativamente aos seus colegas com niveis

de compromisso mais baixos.
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Macey, Schneider, Barbera e Young (2009) defendem que o crédito a atribuir ao impacto
do compromisso no desempenho financeiro das organizacgdes é grande. Num estudo
envolvendo 65 organizac@es, cujos trabalhadores responderam a um inquérito sobre
compromisso da autoria destes investigadores, a relagdo entre indicadores financeiros como
rentabilidade dos ativos, lucro e valor para o acionista e 0 compromisso € muito acentuada,
com o valor para os acionistas nas empresas com resultados mais elevados no indicador de
compromisso a ser o dobro comparativamente com o das empresas com 0s resultados médios
mais baixos.

Igualmente, Xanthopoulou, Bakker, Demerouti e Schaufeli (2009) reportam um estudo
que relaciona recursos de trabalho (neste caso, autonomia, coaching e clima de equipa),
recursos pessoais (autoeficacia, autoestima e otimismo), compromisso no trabalho e retorno
financeiro, e em que encontraram um efeito preditor positivo do compromisso em relagdo ao
valor financeiro produzido.

Salanova, Agut & Peird (2005) reportam os resultados de uma investigacdo que indicam
que a percecgéo, por parte de trabalhadores com fungdes de atendimento de clientes, de que
Ihes s&o disponibilizados recursos organizacionais, neste caso formagéo, autonomia e
tecnologia, remove os obstaculos ao trabalho e aumenta o compromisso, com consequéncias
na avaliacdo pelos clientes da qualidade do servigo e na sua lealdade.

Também as pesquisas efetuadas regularmente pela Gallup sobre o estado do compromisso
no mundo apontam para a ligacao entre o nivel de compromisso e os resultados financeiros.
No seu ultimo relatorio State of the global workplace (Gallup, 2013) é descrita uma meta-
analise, envolvendo 192 organizacOes de 49 diferentes setores de atividade, 34 paises e cerca
de um milhdo e meio de trabalhadores. Os resultados confirmam a relagéo positiva entre o
compromisso dos trabalhadores e nove consequéncias a nivel do desempenho individual e

organizacional: maior satisfacdo dos clientes, mais lucro, maior produtividade, menor rotagéo
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do pessoal, menos incidentes de seguranga, menos roubos cometidos pelos empregados,
menos absentismo, menos incidentes relacionados com a seguranga de pacientes, mais
qualidade (menos defeitos na produgédo). A Gallup estima que o descomprometimento ativo
por parte dos trabalhadores custa, nos Estados Unidos da América, 450 a 550 mil milhdes de
dolares por ano, e que implica perdas de 112 a 138 mil milhGes de euros por ano na
Alemanha e de 52 a 70 mil milhdes de libras no Reino Unido.

As conclus6es das investigagcdes sobre o impacto do compromisso na produtividade
alcangaram uma notoriedade que levou a criagdo no Reino Unido, em 2011, do movimento
Engage for Success (www.engageforsuccess.org), em que participam voluntariamente
empregadores dos setores publico, privado e ndo-governamental/ndo lucrativo, representantes
do governo, de sindicatos e de associa¢des profissionais, académicos e consultores. O
objetivo, baseado na premissa de que uma forca de trabalho comprometida tem um
desempenho e um nivel de bem-estar pessoal mais elevados, € reforcar e incrementar a
economia do Reino Unido (MacLeod & Clark, 2009; Rayton et al., 2012, citados por Truss et
al., 2014).

Tendencialmente, as investigacOes e os estudos de campo tém revelado que 0s
colaboradores comprometidos tém tendéncia para trabalhar mais, serem mais criativos,
servirem melhor e com mais entusiasmo os clientes, e ficarem mais tempo na organizacéo
(SHL Group, 2007). Para além de aumentarem a produtividade e os resultados das
organizac0es diretamente, dado o seu maior investimento no trabalho e o facto de irem para
além dos minimos (go the extra mile), estes colaboradores também contribuem para a
contencao de custos porgue, ao baixarem os indices de rotacao, evitam gastos em processos
de recrutamento, fazem com que nao se percam oportunidades de negdcio, ndo haja
interrupcdes nNos processos e que o conhecimento residente na empresa permaneca nesta

(SHL Group, 2007).
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Por outro lado, o compromisso pode ser visto como uma situacéo de ganhar-ganhar para
ambas as partes, pois se os empregadores procuram colaboradores que contribuam
positivamente para os resultados, 0s empregados procuram um trabalho recompensador, que
0s motive e lhes proporcione uma experiéncia de realizagédo pessoal.

E facil de perceber, pois, 0 entusiasmo com que gestores de recursos humanos e gestores
em geral encaram esta 'nova moda'.

Na visdo atual das préaticas de recursos humanos como gestdo das pessoas ou do capital
humano, ou de acordo com a linha ainda mais recente da gestdo dos talentos, as pessoas
passaram a ser vistas como ativos (assets) e ndo como recursos Uteis (commaodities). Garantir
que os trabalhadores estdo comprometidos € uma das principais formas de assegurar o
méaximo retorno do investimento (ROI) que neles € feito. Tal como o talento é diferenciador e
dificil de imitar, uma forca de trabalho comprometida é uma vantagem competitiva de
enorme importancia. No mundo empresarial caracterizado por uma fortissima competicéo dos
nossos dias, € importante deter um fator dificil de replicar pelos concorrentes, ja que 0s
produtos e os processos de trabalho séo facilmente copiaveis.

Assim, 0 compromisso € visto como uma condi¢do desejavel, com impacto nos resultados
da organizacdo. Saber como medi-lo e, sobretudo, como incentiva-lo é, por isso, encarado
como uma questéo relevante para a satisfacdo dos clientes externos e internos, a rendibilidade
das organizacGes e, igualmente importante, o bem-estar e a realizagdo pessoal dos
colaboradores.

Na comunidade académica, o debate acerca do que € o compromisso, quais 0S seus
antecedentes e consequéncias continua, sendo estudado ha cerca de duas décadas pelos
investigadores da area da psicologia enquanto estado psicoldgico, ao passo que entre 0s
gestores de recursos humanos € visto como uma estratégia de gestéo (Truss et al., 2014),

como é evidente na defini¢do de Hundley et al. (2007) anteriormente citada.
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A saliéncia do tema do compromisso entre a comunidade cientifica tem vindo a aumentar
significativamente desde o principio do seculo XXI, como o atesta 0 nimero crescente de
publicacdes sobre o tdépico. Uma pesquisa no Google Scholar em 3 de dezembro de 2016,
abrangendo o periodo desde 2000 até esta data, produziu 1 650 000 resultados para as
palavras work engagement e 17 700 resultados para as palavras employee engagement. No
entanto, e tal como afirma Schaufeli (2014), desde o artigo pioneiro de Khan em 1990, sobre
0 compromisso pessoal, no Academy of Management Journal, até ao ano 2000, nenhum
académico voltou a focar o assunto. Schaufeli defende que as mudangas no mundo de
trabalho durante a ultima década do século XX, com a necessidade de se produzir mais com
equipas menos numerosas, e a emergéncia durante esse mesmo periodo do movimento da
Psicologia Positiva criaram as condic¢Ges propicias para que a investigacao sobre o
compromisso florescesse.

Consequentemente, e apesar de o0 enquadramento tedrico, a definicdo do constructo e a
forma de o medir permanecerem pouco claros, tem-se assistido a um crescendo do interesse
acerca do compromisso no trabalho enquanto conceito psicoldgico emergente (Schaufeli &
Salanova, 2007), com a abordagem académica mais focada em defini-lo do que,
previsivelmente, os praticos da gestdo de pessoas.

Uma questdo que pode ser levantada é se ndo estamos a dar um novo nome a conceitos
como motivacgdo ou satisfacdo no trabalho (Albrecht, 2010; Macey & Schneider, 2008a).

De seguida, véo-se focar as incursdes tedrico-praticas de alguns autores que tém

conceptualizado a nogao de compromisso no trabalho e realizado investigacdes neste campo.
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1.1. Abordagem de William A. Khan

A primeira defini¢cdo de compromisso pode ser atribuida a Kahn (Meyer et al., 2010), que,
no seu artigo pioneiro de 1990, define o compromisso como "...a ligagdo dos membros da
organizacao aos seus papéis de trabalho; no compromisso, as pessoas implicam-se e
expressam-se fisica, cognitiva e emocionalmente durante o desempenho do seu papel” (Khan,
1990, p. 694).

Neste artigo, Kahn expde um estudo sobre as condigdes pessoais do compromisso e do
n&o-compromisso no trabalho.

O objetivo consiste em compreender “os tipos de variaveis que influenciam o modo como
0s membros de uma organizagdo se percecionam a si proprios, ao seu trabalho e a relacdo
entre estes dois elementos” (Khan, 1990, p. 693). A sua intengdo ¢ desenvolver um “quadro
de referéncia fundamentado (grounded), para ilustrar como as experiéncias de trabalho e 0s
contextos de trabalho moldam os processos que fazem com que as pessoas estejam presentes
(comprometidas) ou ausentes (ndo comprometidas) durante o desempenho das tarefas” (p.
694). Ou seja, Kahn procura perceber quais as razfes psicoldgicas e contextuais que levam ao
COMPromisso ou ao Nao-compromisso.

Com este fim, o estudo baseia-se na investigacao na area do design de funcdes, mais
especificamente no Modelo das Caracteristicas do Trabalho de Hackman e Oldham (1980),
mas também em perspetivas de outros autores focando contextos interpessoais e
organizacionais que facilitam ou dificultam que as pessoas se sintam motivadas e que 0
trabalho tenha significado para elas. A premissa desta investigacdo engloba dois aspetos: (1)
que a experiéncia psicologica influencia as atitudes e comportamentos das pessoas; (2) que 0s
fatores individuais, interpessoais, grupais, intergrupais e organizacionais influenciam

simultaneamente essas experiéncias™ (Khan, 1990, p.695).
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Outro objetivo de Kahn é identificar que condic¢des psicoldgicas sdo suficientemente
poderosas para se sobreporem as diferencas individuais, ja que pessoas diferentes serdo
influenciadas de modo diferente pelas mesmas condicdes psicoldgicas e do contexto.

Na recolha de dados, Kahn utiliza métodos qualitativos como observacéo, anélise de
documentos, autorreflexdo e entrevistas, em duas organizagdes muito distintas, um campo
(colonia) de férias e um gabinete de arquitetura, "para inferir as razdes psicoldgicas e
contextuais que tinham ocasionado situagdes de compromisso e ndo-compromisso” (Khan,
1990, p. 698).

Com base nos dados obtidos, os pressupostos de Kahn relativamente ao que é o
compromisso assentam em que este "é simultaneamente a utilizacdo e a expressdo do Eu
preferido da pessoa...e que as pessoas tém dimensdes pessoais que, sob certas condicoes,
preferem usar e expressar nos seus papéis profissionais" (Khan, 1990, p.700). Khan defende
que a "utilizacdo do Eu é a base daquilo que outros investigadores tém referido como esforco,
envolvimento, flow, atencdo e motivagdo intrinseca, e que a expressdo do Eu esta na base da
auto expressdo, da expressao emocional, da autenticidade, da comunicagdo nao defensiva, do
bom humor e do comportamento ético” (p. 700).

De acordo com Khan, quando a pessoa esta comprometida aplica a totalidade do seu Eu no
papel profissional e 0 seu comportamento caracteriza-se por "envolvimento fisico, vigilancia
cognitiva e ligacdo empatica aos outros, postos ao servico do trabalho executado de um modo
que mostra aquilo que a pessoa pensa e sente, a sua criatividade, as suas crencas e valores, e
as suas conexoes pessoais com os outros” (Khan, 1990, p. 700).

No ndo-compromisso, a pessoa ndo aplica o seu Eu preferido e, por isso, "nédo se envolve
fisica, cognitiva ou emocionalmente na tarefa” (Khan, 1990, p. 701), o que se traduz em
comportamentos de baixo envolvimento e de baixo esfor¢o. Khan descreve que alguém néo

comprometido ndo interioriza o papel representado. A analogia que emerge € com 0 conceito
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de dissonancia emocional ou surface acting, em oposicéo ao deep acting, em que a pessoa se
esforca por interiorizar a emocao envolvida no papel que representa (Holman, 2005),0 que
tem semelhangas com os processos envolvidos no compromisso, pois Khan defende que os
trabalhadores, tal como os atores, escolhem quanto do seu Eu verdadeiro desejam aplicar no
desempenho do seu papel profissional (Khan, 2010).A dissonéncia emocional ocorre quando
a pessoa ndo sente a emogao que tem de exteriorizar, optando por simular essa emogao sem
se esforcar por realmente experimenta-la. Isto resulta num comportamento pouco convincente
e numa experiéncia emocional pouco recompensadora e desgastante.

Com base na sua investigacdo, Kahn (1990) conclui que existem trés condigdes
psicoldgicas que emergem da analise dos dados, cuja presenca faz com que as pessoas se
sintam comprometidas e cuja auséncia influencia o ndo-compromisso. Kahn define estas
condigdes psicoldgicas como momentaneas, por oposicao a circunstancias mais estaveis ou
permanentes, pois defende que ndo é possivel as pessoas manterem-se permanentemente
comprometidas (Khan, 2010).

Estas trés condicbes psicoldgicas sdo o significado, a seguranca e a disponibilidade, e sao
consequéncia da resposta a trés perguntas: “em que medida ¢ significativo para mim
envolver-me neste papel?”, “em que medida ¢ seguro fazé-10?”, “em que medida estou
disponivel para o fazer?” (Khan, 1990, p. 703).

A resposta a estas perguntas envolve elementos ou caracteristicas do trabalho
(significado), sistemas de apoio social (seguranca) e papeis ou preocupacdes extra trabalho
(disponibilidade).

As pessoas experimentam significado psicologico quando sentem que "sao Uteis, validas e
valorizadas" (Khan, 1990, p. 704). Isto implica, como antecedentes ou condic¢des prévias, que
as tarefas contenham caracteristicas como desafio, clareza em relacéo ao que ha a fazer,

variedade, criatividade e autonomia, o que vai ao encontro das investigaces de Hackman e
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Oldham (1980) no dominio do design de funcgdes, defendendo estes autores que, se o trabalho
incluir estas caracteristicas, aumenta a probabilidade de gerar motivacao.

A seguranca psicoldgica € vivenciada quando as pessoas sentem que se podem expressar e
empregar o seu Eu sem receio de consequéncias negativas. Esta condigdo é fortemente
influenciada por fatores como relagdes interpessoais, grupais e intergrupais, estilo de chefia e
normas organizacionais que criem um clima de seguranga, em que a pessoa ndo tem receio de
experimentar e falhar, mas em que, simultaneamente, sabe claramente quais s&o os limites
admitidos.

A disponibilidade psicol6gica depende dos recursos fisicos, emocionais ou psicoldgicos da
pessoa no momento. Ou seja, é determinada pela energia fisica e emocional, pela forca e pela
autoconfianca, além de ter a ver com a disponibilidade condicionada pelos outros papéis que
a pessoa tem de desempenhar fora da vida profissional.

Na parte destinada a discussdo dos resultados da sua investigacao, Kahn (1990) aborda o
tema das diferencas individuais, admitindo que estas influenciam certamente como e se as
pessoas vao experimentar, nas varias situacoes, as condi¢des psicoldgicas de significado,
seguranca e disponibilidade.

Kahn (1990) apresenta igualmente a sua visdo sobre as relagdes e diferengas entre os
conceitos de envolvimento, adesdo (commitment) e compromisso, defendendo que, ao passo
que o envolvimento e a adesdo sdo mais estaveis ao longo do tempo, 0 compromisso revela
mais oscilagfes. Ou seja, apesar de algumas pessoas mostrarem, em média, mais
envolvimento e adeséo ao trabalho, experimentam sempre altos e baixos nessa tendéncia que
correspondem a momentos de compromisso e de ndo-compromisso. O estado de
compromisso exige um nivel de intensidade e de entrega pessoal que ndo permite que possa

ser mantido constante (Khan, 2010).
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Assim, 0 conceito de compromisso para este autor tem a ver com a expresséo e utilizagéo
do verdadeiro Eu total, em que a pessoa se sente identificada com o papel desempenhado,
mas, para isso, € necessario que as pessoas sintam que a sua voz é ouvida, que as tarefas
correspondem ao Eu que querem expressar e que as recompensas recebidas em funcéo do

esforco despendido € justo (Khan, 2010).

1.2. Abordagem de William H. Macey e Benjamin Schneider

Estes autores defendem que a confuséo e a falta de exatiddo na defini¢do do conceito
advém de, quando se fala de compromisso, se estar, geralmente, a misturar trés facetas:
estado psicoldgico, desempenho ou comportamento e predisposi¢fes ou tendéncias (atributos
ou tracos pessoais), porque 0 compromisso é um constructo multidimensional inclusivo. As
medidas que o operacionalizam constituem muitas vezes uma amalgama de itens avaliando
satisfacdo com o trabalho, adesdo a organizacao, responsabilizagdo psicoldgica e
envolvimento (Macey & Schneider, 2008a, 2008b).

Os autores consideram 0 compromisso "um conjunto de constructos estreitamente
integrados, inter-relacionados de formas conhecidas e englobando constructos identificaveis
relacionados com uma consequéncia comum” (Macey & Schneider, 2008a, p. 24). De modo a
contribuirem, por um lado, para uma conceptualizacdo de compromisso no trabalho e, por
outro, para a sua operacionalizagéo, apresentam um quadro conceptual para que
"investigadores e praticos reconhecam a variedade de significados que o constructo engloba e
as correntes de investigacao que estdo na origem ou que suportam esses significados™ (Macey
& Schneider, 2008a, p. 4).

O quadro conceptual explicativo de como, de acordo com Macey e Schneider, os diversos

componentes se interligam e influenciam é mostrado na Figura 1.
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Traco de Compromisso Estado de Compromisso Comportamento de Compronjisso
(Vis3o positiva da vida e do trabalho) ~ (Sentimentos de energia e absor¢éo) (Comportamentos extra fungéo)
Personalidade Pré-ativa Satisfagéo (Afetiva) Comportamentos de Cidadania
Personalidade Autotelic Envolvimento Organizacional L
Afeto Positivo Ades&o (Commitment) In|C|at|v§ Pessoal/Pro-at|_V|qade
Conscienciosidade Responsabilizagdo (Empowerment) Expans&o do Papel Profissional
Adaptacdo
7} >
............................................................... h‘
Confianga
Y
Atributos do Trabalho
Variedade Lideranca
Desafio Transformacional
Autonomia

Figura 1. Quadro Conceptual para Compreender os Elementos do Compromisso do
Trabalhador. Fonte: Macey & Schneider (2008a). Traducdo de Paredes (2016).

O esquema da Figura 1 mostra que os atributos ou condicdes de trabalho (o contexto) tém
efeito direto e indireto sobre 0 compromisso enquanto estado e enquanto comportamento. As
condicbes que mais interessam os autores sdo o contelido e as exigéncias do trabalho, por
exemplo, o seu grau de desafio, variedade, autonomia, sendo aqui também referido, a
semelhanca do feito por Khan (1990), o Modelo de Caracteristicas do Trabalho de Hackman
e Oldham (1980), e a natureza da lideranca, especialmente a lideranca transformacional
(Macey & Schneider, 2008a). Quanto a lideranca, o seu efeito € direto no nivel de confiancga,
e este, por sua vez, tem um efeito indireto nos comportamentos de compromisso (Macey &
Schneider, 2008a).

Para cada uma das facetas do compromisso, Macey e Schneider (2008a) definem os seus
elementos constituintes:

- O compromisso pode ser encarado como uma predisposi¢éo pessoal, isto &, corresponder
a um conjunto de atributos disposicionais, tais como caracteristicas da personalidade,
motivacao ou capacidades. A predisposicdo para 0 COmpromisso assenta nos tracos

afetividade positiva (tendéncia persistente para experimentar um afeto positivo, caracterizado
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por boa disposicdo, alegria e satisfacdo), personalidade pro-ativa (caracterizada pela
tendéncia para criar e influenciar o ambiente de trabalho), conscienciosidade (caracteristica
das pessoas que sdo simultaneamente trabalhadoras e organizadas, amantes da ordem) e a
personalidade autotelic ("do grego, auto + telos = objetivo, propdsito” (Csikszentmihalyi,
1975, p. 10)), que se caracteriza por iniciar ages ou envolver-se em atividades por sua
iniciativa e sem ter em vista recompensas especificas.

- O compromisso enquanto estado psicoldgico engloba satisfacdo, adesdo (commitment),
envolvimento na funcéo, responsabilizacdo psicologica (empowerment), afetividade positiva
e envolvimento do Eu.

Os autores sé&o muito claros quanto a afirmarem que satisfacdo e compromisso sao
conceitos diferentes e que a satisfacdo, embora sendo um antecedente do compromisso, nao o
desencadeia necessariamente, faltando-lhe o sentimento de paixao, ativagéo e energia
caracteristico do estado de compromisso. O colaborador pode estar satisfeito no sentido de
estar saciado, comodo e a desempenhar de forma rotineira e até automatica a sua funcao.

A adesdo é conceptualizada como "uma ligagdo positiva a entidade alargada que é a
organizacdo e medida através da vontade de utilizar energia no apoio a organizacdo, do
orgulho sentido enquanto membro da organizagéo e da identificagdo com a organizacéo"
(Macey & Schneider, 2008a, p. 9).

A adesdo as tarefas/objetivos ndo € aprofundada por Macey e Schneider, reservando-a para
a sua conceptualizacéo de envolvimento e afirmando que o envolvimento na fungéo &,
igualmente, apenas uma das facetas do estado de compromisso, porque este € um conceito
mais alargado e englobante, que inclui energia e eficécia.

Conquanto a responsabilizacdo (empowerment) possa ser considerada um antecedente se

for vista como uma condicéo do contexto de trabalho, Macey e Schneider afirmam que a
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responsabilizacdo psicoldgica corresponde a outra faceta do estado de compromisso, quando
implica uma inclinacéo para a acéo e envolve sentimentos de autoeficacia e de controlo.

Macey e Schneider consideram que o estado de compromisso também inclui facetas
eminentemente afetivas e que séo estas o elemento verdadeiramente diferenciador do
compromisso em relagdo a constructos como satisfagdo e contentamento, refutando as criticas
dos que consideram que a no¢ao de compromisso ndo é mais do que "vinho velho em
garrafas novas" (Macey & Schneider, 2008a, p. 6).

E o caso do conceito de afetividade positiva associada ao desempenho da funcéo e ao
contexto de trabalho, e envolvendo "sentimentos de persisténcia, vigor, energia, dedicagéo,
absorc¢éo, entusiasmo, vivacidade e orgulho™ (Macey & Schneider, 2008a, p. 12).

O envolvimento do Eu é outro desses conceitos envolvendo afeto e sentimentos de
energia. E aqui adotada a defesa feita por Khan (1990) de que o estado de compromisso
envolve a presenca psicoldgica e o sentimento de que o trabalho faz parte da identidade
pessoal. Como resultado, ha identificacdo com a funcéo e a organizacdo, envolvimento,
adesdo e a utilizacdo de todos 0s recursos pessoais para corresponder as exigéncias colocadas
pelas tarefas.

- Na faceta do compromisso enquanto comportamento, os autores focam-se nos
comportamentos diretamente observaveis que sao originados pelo estado psicoldgico de
compromisso. Uma distingdo proposta para diferenciar os comportamentos de compromisso
dos restantes comportamentos de desempenho no trabalho é a nogédo de esforco extra aplicado
quando necessario, e que pode corresponder a tempo despendido, intensidade, energia,
esforco mental ou persisténcia. Kahn (1990) defende que, por estarem integralmente
presentes, a empregarem todos 0s Seus recursos e a expressarem o seu verdadeiro Eu, 0s
colaboradores comprometidos poderdo nao fazer mais, mas sim fazer diferente, sendo esta

diferenca um importante contributo para os resultados positivos da organizacao.
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Os comportamentos de compromisso englobam os de cidadania organizacional, essenciais
para 0 sucesso da organizacao, mas que ndo fazem parte da lista de responsabilidades/tarefas
da funcéo e que, por isso, tendem a ndo ser considerados nos sistemas formais de avaliagéo
do desempenho. S&o comportamentos benéficos para a criagdo de um ambiente psicolégico e
social favoravel, e que configuram aquilo que é por vezes referido como comportamento
contextual, incluindo comportamentos de apoio aos outros, de apoio a organizacao e
manifestacdes de conscienciosidade e cortesia. Uma vez mais, Macey e Schneider reforgam
aqui a sua conce¢do de compromisso como algo que vai além do que é tipicamente exigido.
Na mesma senda, séo adicionalmente apontados como comportamentos de compromisso
todos aqueles que expandem o papel funcional, traduzindo-se na realizagdo de um conjunto
mais alargado de tarefas, e na manifestacdo de iniciativa pessoal e de comportamentos
discricionérios (dar inicio a algo sem necessidade de estimulo de terceiros (self-starting), pro-
atividade e persisténcia). Estes comportamentos séo adaptativos, ndo focados num
ajustamento com fins estritamente individuais, mas numa adaptacéo face as modificacdes e
aos desafios constantes com que as organizacgdes se confrontam, de grande valor para garantir
a sua eficéacia e sobrevivéncia na conjuntura atual de incerteza e de incessante mudanga.

Macey e Schneider defendem que esta no¢do de comportamento de compromisso é
inteiramente consistente com a nogao de Kahn do compromisso enquanto presenga
psicoldgica do Eu total e corresponde a manifestacdo comportamental desta presenca.

Em sintese, Macey e Schneider (2008a) estabelecem que o constructo de compromisso
enquanto tracos ou antecedentes disposicionais que determinam, em parte, tanto o estado
como 0s comportamentos de compromisso, engloba varios marcadores consistentes com a
nocao de que 0 compromisso tem a ver com paixao e ativagao; enquanto estado implica um
forte tom afetivo de satisfacdo na funcgéo, altos niveis de envolvimento (paix&o e absor¢éo),

tanto relativamente ao trabalho como a organizagéo (orgulho e identificagédo), energia
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(entusiasmo e atencdo vigilante) e um sentimento de presenca pessoal no trabalho; e enquanto
comportamento manifesta-se em contribuicdes que vao para além do prescrito e do
habitualmente esperavel.

Apesar de vincarem a importancia das caracteristicas pessoais na forma como se
percecionam as tarefas enquanto propiciadoras ou ndo da expresséo e utilizacdo do Eu, 0s
autores ndo ignoram a importancia do contexto de trabalho para o surgimento do estado e dos
comportamentos de compromisso, incorporando-o neste seu quadro conceptual. Baseando-se
em investigacdes como as de Hackman e Oldham (1980) e de Harter, Schmidt e Hayes
(2002), que vai ser abordada no ponto seguinte, Macey e Schneider depreendem que realizar
um trabalho que contém caracteristicas motivadoras (Hackman & Oldham, 1980),e a
presenca de um lider transformacional, caracterizado por comunicagao clara da visdo e dos
objetivos, por envolvimento e compromisso com os outros, pela manifestacdo de confianca
nos subordinados, e pela transmisséo de um sentimento de seguranga, contribuindo para a
existéncia de uma cultura de confianca e equidade propicia ao compromisso, sdo condi¢es
que podem facilitar diretamente o0 aparecimento do estado e dos comportamentos de
compromisso, tendo efeitos positivos na maioria das pessoas (Macey & Schneider, 2008a;
Macey et al., 2009).

Por outro lado, os autores ndo deixam de fazer notar que quem apresenta maior
probabilidade de experimentar sentimentos de compromisso (estado) e de manifestar
comportamentos de compromisso, tem também maior tendéncia para procurar ambientes que
proporcionem essa oportunidade. Se 0 compromisso é comportamento adaptativo, 0s
colaboradores comprometidos selecionam e pro-ativamente moldam o ambiente para que 0s
comportamentos de compromisso sejam encorajados. Realgcam, igualmente, que o

ajustamento entre as caracteristicas disposicionais, as tarefas desempenhadas e os fatores
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contextuais, incluindo a identificacdo com os objetivos e os valores organizacionais, tem um
papel relevante na emergéncia do compromisso (Macey & Schneider, 2008a).

A procura, por parte de Macey e Schneider, de clarificagdo do quadro conceptual e da
definic&o do constructo parece impulsionada, pelo menos parcialmente, por considerarem que
alguns dos instrumentos usados para avaliar o compromisso ndo fazem a distin¢do de quais as
facetas que estdo a ser medidas e que muitos deles, apesar de terem como objetivo medir o
nivel geral de compromisso, avaliam apenas as condi¢fes, ou seja, 0s antecedentes
contextuais que podem levar ao estado e, logo, aos comportamentos de compromisso. Os
autores sao criticos relativamente a instrumentos que, na sua opinido, sdo questionarios de
satisfacdo no trabalho ou de recolha das opinides dos trabalhadores rotulados ou renomeados
como instrumentos de medida do nivel de compromisso. Consequentemente, 0s autores
defendem que os itens dos instrumentos de medida do compromisso devem ser construidos
de modo a refletirem claramente os constructos tedricos que, na sua ética, constituem os
componentes ou facetas diferenciadoras do compromisso, devendo ser sempre fortemente
representativos de elementos como afeto, energia, entusiasmo e ativagdo. A uma
conceptualizacdo cuidadosa deve seguir-se uma correta operacionalizacdo dos conceitos, de
modo a construirem-se instrumentos de medida que fornecam dados validos e Uteis para se
alcangarem os resultados desejados na intervencédo. Se se pretende compreender quais as
atitudes e os niveis de compromisso dos colaboradores, de modo a ter um diagnostico que
permita introduzir as mudancas necessarias para incrementar o estado e 0s comportamentos
de compromisso, entdo o instrumento deve avaliar as facetas do constructo que proporcionam
informacao Util para a intervencao pratica (Macey & Schneider, 2008a, 2008b).

Quando a duracdo e estabilidade do estado de compromisso, Macey e Schneider
discordam de Khan, pois consideram que o estado de compromisso é relativamente

sustentado e serve para explicar a persisténcia, assim como a dire¢do, do comportamento
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centrado na funcdo e na organizacdo, defendendo que o conteudo do trabalho e as condi¢des
organizacionais, em interacdo com os atributos pessoais, vao contribuir para essa
continuidade. A assuncédo de que o estado é transitdrio e oscilante ou mais duradouro e
estavel tem implicagcBes na medicdo do compromisso, pois se este for transitério devem ser
incluidas nos instrumentos formas de medir essa variabilidade, perguntando com que
frequéncia ou quantas vezes durante um determinado periodo de tempo foi vivenciado o
sentimento de compromisso e qual foi a sua duragéo, ajudando a detetar diferencas

individuais relativamente a frequéncia e estabilidade do estado.

1.3. Abordagem de James K. Harter, Franck L. Schmidt e Theodore L. Hayes

Na sua investigacdo aplicada sobre o compromisso, Harter et al. (2002) tém como objetivo
verificar as relagdes positivas existentes entre a satisfacdo com a funcéo, o orgulho no
trabalho desempenhado e a orientacdo para o cliente, agregados a nivel departamental ou de
unidade de negdcio, e critérios de desempenho organizacional como satisfacdo dos clientes
(lealdade e volume de vendas), e também a relacdo negativa entre estas atitudes dos
trabalhadores e a rotacdo (turnover).

O pressuposto tedrico desta investigacdo fundamenta-se, de acordo com Harter et al.
(2002), na Psicologia Positiva de Seligman e Csikszentmihalyi, e no estudo das
caracteristicas dos colaboradores e chefias bem-sucedidos e dos grupos de trabalho
produtivos.

O compromisso e definido como "o envolvimento e satisfacdo do individuo, assim como o
seu entusiasmo em relacéo ao trabalho™ (Harter et al., 2002, p. 269). Estes autores invocam a
conceptualizacdo de Kahn para referir que a sua visdo de compromisso é igualmente a de que
este "ocorre quando as pessoas estdo emocionalmente ligadas aos outros e cognitivamente

vigilantes” (Harter et al., 2002, p. 269). Consideram que isto acontece quando 0s
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colaboradores "sabem o que é esperado deles, dispdem daquilo que precisam para realizar as
suas tarefas, ttém a oportunidade de perceber qual o impacto do seu trabalho e de
experimentarem o sentimento de realizag&o que daqui decorre, percebem que fazem parte de
um todo significativo, em conjunto com colegas em quem confiam, e tém oportunidades de
melhoria e de desenvolvimento™ (Harter et al., 2002, p. 269).

A meta-anélise realizada por Harter et al. (2002) envolveu 42 estudos conduzidos em 36
organizacOes diferentes e encontrou correlagdes entre o nivel de compromisso e satisfacdo
dos clientes, produtividade, lucro, retengcéo dos empregados e cumprimento das regras de
seguranga, com os efeitos mais fortes a serem os relativos a menor rotacdo, a satisfacdo-
lealdade dos clientes e ao menor numero de incidentes relacionados com a seguranga no
trabalho. Os autores concluem que "a satisfagcdo e o0 compromisso dos trabalhadores estdo
relacionados com resultados organizacionais significativos, com uma magnitude importante
para grande parte das organizacdes, e que estas correlacdes sdo generalizaveis a todas as
empresas/organizacdes” (Harter et al., 2002, p. 276). Dados obtidos longitudinalmente,
focando as mesmas organizagdes, indicam que a introducdo de mudancas nos fatores do
contexto, nomeadamente nos comportamentos das chefias, podem conduzir a alteragdes
significativas nos niveis de satisfacdo-compromisso. Embora esse ndo tenha sido o foco deste
estudo, os autores reconhecem que as diferencas interindividuais podem fazer com que 0s
colaboradores percecionem de forma diferente os mesmos contextos de trabalho. De acordo
com Harter et al., cabe as chefias esclarecé-los e mostrar-lhes, por exemplo, em que medida o
material e 0 equipamento de que dispGem esté relacionado com as exigéncias do trabalho que
estdo a fazer ou em que medida o seu trabalho serve um propdsito mais vasto. E também
papel das chefias, e tende a ser um fator que incrementa 0 compromisso, encorajar relacoes

entre colegas baseadas no respeito e na confianca, estabelecer objetivos e métricas de
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desempenho claras, e proporcionar feedback aos colaboradores sobre 0 modo como estéo a
desempenhar a sua funcéo.

O instrumento utilizado em todos os estudos focados nesta meta-anélise é o Gallup
Workplace Audit (GWA ou Gallup-12), desenvolvido pela Gallup para ser utilizado em
inquéritos sobre satisfacdo no trabalho, motivagdo no trabalho, praticas de superviséo e
eficiéncia do trabalho em equipa. Este inventario é constituido por um item que avalia a
satisfacdo geral com o trabalho e por mais 12 itens que cobrem as percec¢des dos
trabalhadores sobre caracteristicas do trabalho que estdo sob controlo direto das chefias. Esta
opcao é justificada com resultados de estudos anteriores realizados pela Gallup, utilizando
inquéritos de satisfacdo e de opinido dos trabalhadores mais longos, e que revelaram que os
aspetos passiveis de ser influenciados pelas chefias diretas sdo os que explicam a maior parte
da variancia. De uma maneira geral, estes 12 itens destinam-se a medir a perce¢édo dos
trabalhadores em relacgdo as préaticas de gestdo das pessoas (Harter et al., 2002).

Assim, o GWA avalia condi¢6es do contexto e, por isso, antecedentes do estado e dos
comportamentos de compromisso. O item que avalia a satisfacdo geral com a organizacao, e
que pode ser considerado como avaliando um estado psicoldgico resultante do contexto, foca-
se no conceito de satisfacdo que, como anteriormente abordado, ndo é totalmente
sobreponivel ao conceito de compromisso, mas sim uma das suas facetas ou elementos
(Macey & Schneider, 2008a, 2008b).

Os argumentos apresentados por Harter et al. (2002) em prol da utilizacdo deste
instrumento sdo de duas ordens de razdo. Primeiro, porque é dificil avaliar conceptualizac6es
como envolvimento, adesdo e motivacdo intrinseca, dado que estes sdo conceitos distantes
das experiéncias do dia-a-dia de trabalho das pessoas. Em segundo lugar, porque estudos

anteriores concluiram que a utilizacdo de um Unico item como medida do estado revela um
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nivel de precisdo razoavel, sobretudo quando se considera o resultado agregado, ou seja a
média dos resultados de muitos individuos.

Num artigo posterior, Harter e Schmidt (2008) reagem as criticas de Macey e Schneider
(2008Db) acerca da utilizacdo de instrumentos de avaliacdo do compromisso focando aspetos
parciais ou pouco expressivos do constructo, defendendo a utilizagdo do GWA devido a
questdes de praticabilidade e de eficacia. Conquanto concordem que o conceito de
compromisso descreve um grau mais profundo de envolvimento e entusiasmo no trabalho do
que aquele que os conceitos de envolvimento na funcéo ou adesao a organizacao implicam,
argumentam que, a nivel empirico, as subtis distingdes conceptuais nem sempre se mostram
Uteis e comprovaveis. Em termos praticos, Harter e Schmidt advogam que as fortes
correlagfes encontradas entre instrumentos de medicdo que operacionalizam variaveis
atitudinais como satisfacao, adesao e compromisso podem ser interpretadas como uma
evidéncia de que se estd a medir o mesmo constructo geral. Mais, dado que estes diferentes
conceitos partilham muito provavelmente um fator comum, ao responderem aos itens que
avaliamos diferentes constructos, os trabalhadores ndo percecionam nenhuma distingéo
significativa entre eles. Em consequéncia, os autores defendem que, dadas as elevadas
correlagdes encontradas por investigadores como, citam, Harrison, Newman e Roth, em 2006,
e Le, Schmidt, Lauver e Harter, em 2007, ndo s6 entre as varias facetas da satisfacdo na
funcdo e da adesdo a organizagdo, como também entre elas e com os resultados na Escala de
Compromisso no Trabalho de Utrecht (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), é razoavel
considerar que estes aspetos fazem parte de um fator geral concernente a atitude relativa ao
trabalho, e adotam a denominacé&o ‘fator atitude de compromisso’ que lhe foi atribuida por
Harrison et al. (Harter & Schmidt, 2008).

O que ressalta das posic¢Oes defendidas por estes autores € o seu foco na aplicabilidade

pratica das teorias, dos instrumentos e dos processos desenvolvidos no &mbito da Psicologia
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do Trabalho e das Organizagdes. Para além de considerarem que a avaliagdo direta de estados
psicoldgicos, tal como preconizam Macey e Schneider (2008a, 2008b), é dificil de
concretizar, argumentam que avaliar os atributos do trabalho tem mais valor pratico do que
avaliar sentimentos, porgue as condicdes e o contexto de trabalho podem ser modificados por
gestores, chefias e pelos proprios colaboradores, ao passo que 0s sentimentos ndo podem
facilmente ser alvo de intervencgdes pragmaéticas que visem a sua alteracdao e melhoria.
Apelam ainda ao principio da parcimdnia, para evitar a proliferacdo de constructos que,
embora teoricamente parecam distintos, podem ser percecionados como equivalentes pelas
pessoas em geral e sobretudo por aquelas que podem beneficiar na pratica com os resultados
das investigacOes, ao terem acesso a instrumentos e intervencdes que causem mudancas
positivas concretas nos niveis de satisfacdo, produtividade e sucesso das organizacfes (Harter

& Schmidt, 2008).

1.4. Abordagem de Wilmar B. Schaufeli, Arnold B. Bakker e Marisa Salanova

Schaufeli e Salanova (2007, 2014) colocam o compromisso no campo do interesse pelos
sentimentos das pessoas no trabalho, que consideram ter-se iniciado com os estudos sobre o
stresse, e situam o surgimento do interesse pelo compromisso como, paradoxalmente,
decorrendo da investigacdo de cerca de trés décadas sobre o seu oposto, o burnout. No final
do século XX, o compromisso emerge como um estado caracterizado pela energia mental
(Schaufeli & Salanova, 2014). Para o entusiasmo por este conceito, contribuiram,
inicialmente, os profissionais e consultores que atuam no campo da gestdo dos recursos
humanos, porque ter uma forca de trabalho motivada, envolvida, pré-ativa e forte a nivel
cognitivo e emocional constitui uma vantagem competitiva critica e tem, hoje em dia, um

impacto significativo no sucesso econémico das organizagoes.



O Compromisso dos Trabalhadores 31

Na area cientifica e académica, o interesse pelo conceito de compromisso foi estimulado
pelo surgimento da Psicologia Positiva, que se centra no funcionamento 6timo do ser humano
desde a ultima década do século passado (Schaufeli & Salanova, 2007, 2014)."O
compromisso no trabalho € considerado o antipoda positivo do burnout” (Bakker, Schaufeli,
Demerouti & Euwema, 2007, p. 229), sendo este um estado psicoldgico negativo
caracterizado por exaustdao emocional, distanciamento mental em relagéo ao trabalho e
sentimentos de falta de eficicia pessoal (Schaufeli & Salanova, 2007, 2014). Enquanto
antitese do burnout, todas as conotagdes que o0 senso comum e a literatura cientifica atribuem
ao compromisso sao positivas (Schaufeli & Salanova, 2014).

Schaufeli e Bakker (2010) reconhecem que, apesar de ndo existir um acordo quanto a
definicdo do compromisso entre os diversos autores que se dedicam ao seu estudo, as
conceptualizagbes académicas tendem a concordar que envolve componentes
comportamentais, manifestados em energia e vigor, emocionais, relacionados com dedicacgéo,
e cognitivos, traduzidos em absorcéo.

Schaufeli e Salanova focam-se na faceta do compromisso relativa ao estado psicologico,
apesar de considerarem que existem antecedentes deste estado, mencionando concretamente
as diferencas individuais a nivel da personalidade e dos recursos pessoais, e as diferencas nos
recursos proporcionados pelo contetdo e contexto do trabalho. Também apontam
consequéncias do estado de compromisso, que consistem em resultados individuais e
organizacionais positivos. Referem-se a estas inter-relacdes como "uma interagdo complexa
entre recursos de trabalho, crencas sobre auto eficécia, resultados positivos e compromisso”
(Schaufeli & Salanova, 2007, p. 151). Indo mais longe nesta linha de pensamento, afirmam
que o0 compromisso atua simultaneamente como um antecedente e uma consequéncia de "um

processo motivacional que se autoperpetua” (Schaufeli & Salanova, 2007, p. 151).
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Schaufeli & Salanova (2007) definem compromisso como "um estado afetivo-cognitivo
persistente e generalizado, que ndo esta focado em nenhum objeto, evento ou individuo em
particular e que se caracteriza por vigor, dedicacdo e absor¢do™ (p. 141). Os autores
defendem, pois, que o estado de compromisso é relativamente duravel, ainda que ligado as
circunstancias do momento.

Os trés componentes do estado de compromisso sao caracterizados como niveis elevados
de energia, resiliéncia, persisténcia e vontade de investir esforco no trabalho (Vigor), forte
envolvimento no trabalho e vivéncia de um sentimento de significado, entusiasmo,
inspiracdo, orgulho e desafio (Dedicacéo), e total concentracdo e imerséo, o que faz com que
0 tempo passe depressa e seja dificil a pessoa distanciar-se do seu trabalho (Absor¢éo)
(Schaufeli & Salanova, 2007).

Na conceptualizagdo de compromisso destes autores, em que 0S componentes séo
definidos em oposi¢do aos que caracterizam o burnout, com o vigor a opor-se a exaustdo e a
dedicacdo ao cinismo, é a absor¢do que aparece como o conceito no polo oposto da ineficacia
profissional. O argumento de Schaufeli e Salanova (2007) para esta opgéo é de que a eficacia
profissional depende sobretudo dos recursos de trabalho disponiveis, como apoio social ou
feedback sobre o desempenho, e ndo pode ser considerada um estado psicolégico.

Os autores apontam algumas conclusdes com base num breve levantamento de estudos
empiricos sobre compromisso no trabalho: estd positivamente associado com a presenca de
recursos de trabalho como suporte social, feedback sobre o desempenho, autonomia,
coaching e variedade das tarefas; esta positivamente relacionado com a satde mental e com
consequéncias atitudinais e comportamentais como satisfacdo com a funcéo, adeséo a
organizacdo, comportamentos extra funcéo e desempenho elevado; parece ocorrer um
processo de contagio emocional, levando ao aparecimento de um compromisso coletivo; ha

indicagOes de que existe uma espiral ascendente positiva envolvendo recursos, auto eficacia,
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COMPromisso e sucesso, com 0s recursos € a auto eficacia a conduzirem ao compromisso e
este, por sua vez, a levar ao sucesso, 0 que, em retorno, gera mais recursos e mais
sentimentos de auto eficacia (Schaufeli & Salanova, 2007). De referir que a auto eficacia é
encarada como uma caracteristica individual que atua enquanto mediador, pois influencia a
quantidade de recursos que é percecionada (Schaufeli & Salanova, 2014).

Estes autores sdo, portanto, da opinido de que o compromisso resulta da forga motivadora
dos recursos, quer provenientes do contetdo e do contexto do trabalho, quer das
caracteristicas pessoais. E a juncio destes dois fatores que, em interagdo com as exigéncias
do trabalho, € responsavel pelo compromisso. Este tem um impacto no desempenho e o
sucesso gerado vai alimentar os recursos, de trabalho e pessoais, reiniciando 0 processo
(Schaufeli & Salanova, 2014).

Esta visdo alicerca-se num modelo integrador do compromisso no trabalho, o modelo de
Exigéncias-Recursos de Trabalho (Job Demands-Resources (JD-R)) (Demerouti, Bakker,
Nachreiner & Schaufeli, 2001). As exigéncias sdo aquilo que tem de ser feito e referem-se ao
esforco fisico, cognitivo e emocional que tem de ser exercido para alcancar os objetivos de
trabalho (Schaufeli & Bakker, 2008). Os recursos séo caracteristicas da funcéo e do contexto,
como, por exemplo, a autonomia, o treino e 0 apoio proporcionado pelas chefias diretas e o
clima na equipa, conquanto deva ser tido em consideracao quais 0s recursos relevantes para
as exigéncias colocadas ao trabalhador pela sua fungéo e contexto de trabalho (Xanthopoulou
et al., 2009). Para além destes dois processos psicologicos desencadeadores de burnout ou de
compromisso, ocorre um efeito de interacdo entre as exigéncias e os recursos de trabalho,
com estes a atenuarem os efeitos dos primeiros, pois possibilitam uma melhor e mais
facilitada resposta aos desafios colocados por exigéncias elevadas, e estas, por sua vez, a

aumentarem a necessidade dos recursos que, quando disponibilizados, sdo especialmente
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valorizados pelos trabalhadores, desencadeando, em retorno, envolvimento e dedicagéo
(Baker, Demerouti & Sanz-Vergel, 2014).

Em estudos efetuados para testar este modelo, as exigéncias do trabalho confirmam ser
antecedentes do burnout e os recursos de trabalho antecedentes do compromisso, sendo a
presenca de exigéncias elevadas preditora de exaustdo e sintomas psicossomaticos, e 0s
recursos escassos preditores de falta de compromisso (Bakker et al., 2014; Demerouti et al.,
2001; Schaufeli & Bakker, 2004).

O modelo foi expandido para integrar recursos pessoais como auto eficacia, autoestima,
otimismo e resiliéncia, por se considerar terem um papel importante enquanto motivadores
intrinsecos, ao aumentarem a avalia¢do positiva, por parte do trabalhador, de que possui as
capacidades para corresponder as exigéncias e a crenca de que as situacdes estdo sob o seu
controlo (Bakker et al., 2014; Bakker & Leiter, 2010; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2007). Os estudos feitos para compreender qual o papel dos recursos pessoais no
estado de compromisso e nas suas consequéncias para a organizacdo, nomeadamente a nivel
de produtividade, indicam um efeito mediador entre 0s recursos pessoais e 0 CoOmpromisso,
sugerindo que os recursos de trabalho promovem o desenvolvimento dos recursos pessoais
(Xanthopoulou et al., 2007, 2009). Todavia, embora 0 Modelo JD-R se centre mais em
considerar os recursos de trabalho como antecedentes da exaustdo e do compromisso, na
linha do defendido pelo modelo de Hackman e Oldham (1980), e inclusive dos préprios
recursos pessoais, admite o efeito inverso e que 0s recursos pessoais possam ser antecedentes
das exigéncias e dos recursos de trabalho. Ou seja, 0s recursos pessoais e de trabalho
interagem, com os recursos de trabalho a desenvolverem o0s recursos pessoais e estes, por seu
turno, a aumentarem os recursos de trabalho (Xanthopoulou et al., 2007).

Para operacionalizar a sua conceptualizacdo de compromisso, Schaufeli, Bakker e

Salanova desenvolveram um questionario, Utrecht Work Engament Scale (UWES), que é a
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medida de compromisso mais frequentemente citada e utilizada em investigacGes académicas
(Bakker & Leiter, 2010; Wefald & Downey, 2009). Inicialmente, o questionario compunha-
se de 24 itens, mas ap0s analise psicométrica, sete deles foram eliminados (Schaufeli et al.,
2006). Este questionario de auto descri¢do foi concebido para avaliar as trés dimensdes que
compdem o estado de compromisso: Vigor (6 itens), Dedicacéo (5 itens) e Absorgéo (6 itens).
Segundo Bakker e Schaufeli (2008), este instrumento difere de outras medidas do
compromisso, como o Gallup-12, porque este se centra num conjunto de fatores motivadores
do contexto, tais como feedback sobre o desempenho, apoio e reconhecimento da parte de
colegas e supervisores, oportunidades de formacéo e desenvolvimento, e oportunidades de
aplicacdo das capacidades, ao passo que 0 UWES se foca na avaliacdo do estado psicoldgico
de compromisso através de um questionario curto, com boas propriedades psicométricas e
disponivel em vérias linguas, o que o torna adequado para ser utilizado na investigacao sobre

0 compromisso individual no trabalho (Schaufeli et al., 2006).

1.5. Abordagem do SHL Group

Uma investigacdo internacional promovida por este grupo de consultoria em recursos
humanos, e efetuada por uma equipa dirigida por Dave Bartram, desenvolveu um quadro
tedrico e um instrumento de avaliacdo do compromisso.

A nocéo de compromisso adotada foi a de Kahn (1990), considerando-se que o
compromisso tem a ver com a adesdo ou ligacdo emocional ao papel profissional. Isto leva ao
investimento de energia e a internalizacdo dos objetivos e aspira¢fes da organizagéo, que sao
apropriados pela pessoa e passam a confundir-se com o0s seus objetivos individuais.
Contrariamente, quando as pessoas estdo pouco comprometidas, a sua presenga € meramente
fisica. Ndo colocam as suas emoc0es, energias e paixdo na realizacdo das atividades, revelam

pouca ou nenhuma ligacdo emocional ao seu papel profissional, pensam pouco naquilo que a



36 O Compromisso dos Trabalhadores

organizacgéo procura alcangar e raramente se sentem absorvidas no seu trabalho (SHL Group,
2007).

Embora se tenha em consideragdo que o compromisso engloba varios aspetos (desde
tragcos disposicionais até comportamentos), o foco incide sobre 0 compromisso enquanto
estado psicoldgico, com duas implicagdes:

1.° - Enquanto estado, é provavel que ndo seja mantido por periodos longos de tempo,
mas, sim, que esteja sujeito a picos, sendo de esperar que mesmo os trabalhadores com forte
tendéncia para se sentirem comprometidos atravessem periodos de menor compromisso.
Consequentemente, a pergunta que o SHL Group (2007) considera pertinente colocar ndo é
"Em que medida se sente comprometido?", mas sim "Com que frequéncia se sente
comprometido?”, sendo provavel que os colaboradores fortemente comprometidos
experimentem o sentimento de compromisso com maior regularidade.

2.% - Sendo 0 compromisso um estado psicologico, é provavel que existam fatores
organizacionais que o influenciam positiva ou negativamente.

Sé&o definidas quatro facetas do estado de compromisso que cobrem todo o espetro de
aspetos cognitivos, emocionais e fisicos do investimento psicoldgico salientado no trabalho
de Kahn (1990) e que tém, igualmente, em consideracdo a definicdo do compromisso de
Schaufeli & Salanova (2007) como estado afetivo-cognitivo que se caracteriza por vigor,
dedicacéo e absorgéo.

As quatro facetas séo:

"Absorcdo: refere-se a extensdo em que o trabalhador se 'perde’ no seu trabalho e
experimenta um sentimento de concentracdo e imersdo quando realiza as suas atividades.
Quando absorvidas, as pessoas podem sentir que o tempo parou™ (SHL Group, 2007). Este

constructo esta muito proximo do de flow de Csikszentmihalyi (1975), que o descreve como a
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"sensacdo holistica que as pessoas experimentam quando atuam com total envolvimento”
(Csikszentmihalyi, 1975, p.36).

"Alinhamento: foca-se na congruéncia entre as crencas do trabalhador acerca de para onde
a organizacao deve apontar e quais 0s objetivos e as aspiragdes que a organizacgao deve ter, e
a atual direcéo seguida pela organizacdo. Quanto mais os empregados concordarem com as
decisdes estratégicas dos gestores seniores, mais forte a sua crenca de que a direcdo que a
organizacao segue é aquela que consideram que deve seguir.

Identificacdo: € o laco emocional com a organizagdo que o trabalhador experimenta.
Quando os trabalhadores experimentam um elevado grau de identificacdo, as caracteristicas
da organizacdo sdo importantes na definicdo de quem eles sdo, na sua propria identidade
pessoal. Os trabalhadores que tém um elevado grau de identificacdo, ttm um elevado
sentimento de pertenca a organizacao e valorizam muito os seus aspetos intangiveis,
simbolicos e relacionais.

Energia: diz respeito a energia fisica que o trabalhador investe na conducao do seu
trabalho. As pessoas que experimentam muita energia no trabalho estdo a orientar 0s seus
recursos motivacionais para o seu desempenho profissional.” (SHL Group, 2007)

As quatro facetas do estado de compromisso dividem-se em duas dimensdes (ver Figura
2): a primeira distingue entre o foco nas tarefas que compdem a funcéo, que se pode designar
como compromisso na funcao e que deriva dos conceitos e da investigacdo na area do
envolvimento na fungéo, versus o foco no compromisso organizacional, com raizes na
literatura sobre a adesdo a organizacao/empresa (Fleck & Inceoglu, 2010). A segunda
dimenséo diferencia facetas do compromisso com énfase cognitiva (pensamento) versus
afetiva (sentimentos e emocdes). As facetas com maior foco no envolvimento na fungédo séo a
Energia e a Absorcao, incidindo na aplicacdo dos recursos motivacionais e em experimentar

uma elevada concentracdo na realizacdo do trabalho. As facetas mais relacionadas com a
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adesdo a organizacao, com maiores implicacdes nas decisdes de permanecer ou sair desta, sdo
a Identificagdo e o Alinhamento. As facetas com maior tonica afetiva sdo a Energia,
relacionada com a canalizagcdo dos recursos motivacionais para o desempenho da funcéo, e a
Identificacdo, que reflete o lago emocional com a organizacdo. As facetas com maior énfase
cognitiva sdo a Absorcao, que coloca a ténica em pensar mais do que em sentir, e se traduz
num envolvimento cognitivo no trabalho de tal forma intenso que o ambiente € percecionado
como periférico, e o Alinhamento, que traduz a congruéncia entre a visdo do trabalhador
sobre 0s objetivos e 0 rumo a seguir pela organizacdo e a direcdo estratégica seguida por esta

(Fleck & Inceoglu, 2010).

Pensamento Emocao
Absorgao Energia
lo Sensacdo de concentracdo na A energia retirada do trabalho
8\ realizacédo do trabalho
c
=)
L
COMPROMISSO
=}
iy
On . m—
S Alinhamento Identificagao
N Quando a visdao da direcdo que O lago emocional com a
c a organizacdo deve seguir esta organizagao
© de acordo com a dire¢do que a
E‘ organizagao esta a seguir
o

Figura 2. Dimens6es das Facetas do Estado Psicologico do Modelo de Compromisso do SHL
Group (2007).

Apesar de, para o desenvolvimento dos instrumentos e das intervencdes no terreno, este
modelo conceptualmente considerar que 0 compromisso é um estado psicoldgico, prevé que
as caracteristicas do trabalho executado e as caracteristicas da organizagdo em que € realizado
atuem como antecedentes. As caracteristicas do trabalho e do ambiente podem impulsionar
para 0 Compromisso ou ocasionar o baixo compromisso, sao essenciais para compreender o

que faz as pessoas sentirem-se comprometidas e elementos importantes a considerar nas
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acOes préaticas a implementar para aumentar o compromisso (Fleck & Inceoglu,2010; SHL
Group, 2007).

E provavel que um subconjunto de elementos diferentes emerja como o0 mais importante
impulsionador do compromisso nos diferentes contextos e funcdes e, por isso, 0 modelo
desenvolvido procura abranger uma grande variedade de caracteristicas que podem ser
encontradas nos conteudos funcionais e nos ambientes de trabalho, de modo a captar 0s
preditores mais significativos de cada contexto. O modelo adotado é uma extensdo das 12
caracteristicas originais do Modelo de 'Vitaminas' de Warr (2007). Foram inicialmente
consideradas 42 caracteristicas funcionais e organizacionais agrupadas em sete fatores de
primeira ordem (SHL Group, 2007).

Para medir a forca com que predizem o compromisso, as caracteristicas da funcéo e do
contexto deste modelo podem ser avaliadas de duas formas: (1) que quantidade esta
disponivel na fungdo e no contexto atuais e (2) qual a diferenca entre a quantidade desejada e
a sua presenca atual, ou seja, 0 ajustamento entre o que o trabalhador prefere e aquilo que lhe
é efetivamente proporcionado. Esta segunda perspetiva foi a adotada por se considerar que o
ajustamento é um preditor poderoso do nivel de compromisso (SHL Group, 2007).

Quanto aos antecedentes disposicionais do compromisso, este modelo contempla a elevada
probabilidade de que, para o estado de compromisso, contribuam nao sé um alargado
conjunto de caracteristicas da fungdo e do contexto organizacional, mas também certos
atributos pessoais, por exemplo, tracos de personalidade e de motivacao, que fazem com que
as pessoas tenham maior ou menor tendéncia para se sentirem comprometidas. Estes atributos
disposicionais influenciam a preferéncia e 0 modo como as caracteristicas do trabalho e da
funcéo sdo percecionadas, e 0 comportamento perante situacdes de desajuste entre desejado e

obtido (Fleck & Inceoglu, 2010; SHL Group, 2007).
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Neste modelo, sdo igualmente englobadas as consequéncias do estado de compromisso a
nivel dos comportamentos manifestados, dos resultados individuais e dos efeitos mais
distantes nos resultados e no sucesso da organizacao. No entanto, € defendida a separacao
clara entre o estado de compromisso e as suas consequéncias.

As consequéncias comportamentais do compromisso sdo explicaveis pelo facto de pessoas
comprometidas tenderem a investir mais esforgco e a mostrar maior envolvimento emocional e
identificacdo com o seu trabalho e com a organizacdo. Isto conduz a comportamentos extra
papel profissional, em que os trabalhadores ndo se restringem ao desempenho das tarefas que
fazem parte da descricdo estrita da sua funcdo e mostram propensao para exibir iniciativa e
pré-atividade. Por exemplo, identificar e solucionar problemas ou oferecer a sua ajuda e o
apoio a chefias e colegas antes de isto lhes ser pedido. Estes comportamentos extra papel ou
contextuais podem estender-se para além das fronteiras da organizacao e revelar-se atraves da
defesa da organizagéo perante elementos externos, como potenciais candidatos ou clientes.
S&o exemplos disto a recomendagao da empresa como um bom local para trabalhar ou como
um parceiro de confianga com quem negociar. Outra vantagem do compromisso é a de que
tende a diminuir os custos com recrutamento e formacao, pois trabalhadores comprometidos
tendem a permanecer mais tempo na organiza¢do, diminuindo os indices de rotacao.

Contudo, embora estes comportamentos sejam provaveis nos trabalhadores que
experimentam o estado de compromisso, alguns deles podem ser determinados por outros
fatores como adesdo a certo tipo de valores ou receio de perder o emprego, pelo que, apesar
de prestar atencédo a avaliacdo das consequéncias do compromisso, este modelo se centra
sobretudo na medicédo do estado e na compreensao e previsao daquilo que o ocasiona.

E igualmente defendido que os resultados comportamentais diretos do compromisso tém
provavelmente efeito em métricas indiretas relacionadas com o desempenho organizacional,

pois, a0 mostrarem mais entusiasmo e energia, estes trabalhadores incrementam a
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produtividade e a lealdade e satisfacdo dos clientes, contribuindo para os resultados e para 0s
lucros. Ocasionam, adicionalmente, beneficios intangiveis para a organiza¢do, nomeadamente
quanto a sua reputacdo nos negocios e na comunidade, com impacto nas escolhas enquanto
parceiro comercial e na atracdo dos melhores talentos, devido ao seu reconhecimento como
empregador de exceléncia.

Quanto aos resultados pessoais, 0 compromisso € encarado como uma situacdo de ganhar-
ganhar, com implicagdes positivas tanto para a organizagdo como para o trabalhador, que vé
as suas possibilidades de promocao e reconhecimento acrescidas, além de usufruir de
beneficios a nivel do seu bem-estar fisico e mental, ao experimentar sentimentos positivos, de
realizacdo e de gratificacdo pessoal.

Graficamente, o Modelo de Compromisso do SHL Group esta representado na Figura 3.
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Figura 3. Os Componentes do Modelo de Compromisso do SHL Group (2007).

Apesar da variedade de opinides e das divergéncias existentes nas diferentes perspetivas,
existem alguns aspetos e conceitos que séo partilhados por todos os autores abordados, como

se pode verificar no Quadro 1.

Predisposi¢des Pessoais '====z=z=z==z=z===
e Personalidade
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Quadrol

Sintese Comparativa dos Componentes dos Cinco Modelos Tedricos do Compromisso Apresentados

O Compromisso dos Trabalhadores

Componentes referidos

Kahn

Macey e Schneider

Harter, Schmidt e Hayes

Schaufeli, Bakker e Salanova

SHL Group

Estavel versus Pico

Pico

Estavel (tendencialmente)

Existem varia¢Oes dependentes das
condi¢Bes do contexto

Estado persistente e ubiquo que néo esta
focado em nenhum elemento especifico
do ambiente, ainda que permaneca ligado
a situacdo em curso.

Pico

Contexto e
contetdo do
trabalho
(psicolégico e
fisico)

Caracteristicas do Trabalho: Desafio,
Clareza, Variedade; Criatividade e
Autonomia.

Fatores Interpessoais, Grupais,
Intergrupais e Organizacionais.

Atributos do Trabalho: Variedade,
Desafio, Autonomia.

Estilo de Lideranca Transformacional
gerador de confianga.

Séo os fatores que sdo mensuraveis e
modificaveis de modo a incrementar o
COMpromisso.

As caracteristicas do contexto devem
incluir: Clareza dos Objetivos, Recursos
para realizar o Trabalho, Significado do
trabalho individual para o todo da
organizagao, Boas Relacdes de Trabalho,
Feedback e Oportunidades de Melhoria e
Desenvolvimento.

O compromisso no trabalho esta
positivamente associado aos recursos de
trabalho e ao contexto de trabalho,
sobretudo com aspetos como: Suporte
Social, Controlo do Trabalho
(autonomia), Feedback e Variedade de
Capacidades.

Ajustamento pessoa-funcéo

Ajustamento pessoa-organizagao
(ajustamento ao ambiente de trabalho)

O compromisso é predito pelo
ajustamento entre as caracteristicas
funcionais e organizacionais e a
quantidade dessas caracteristicas desejada
pela pessoa.

Antecedentes (Impulsionadores)

Atributos Pessoais

Existem fatores individuais que
influenciam a experiéncia dos
estados/condigdes psicolégicos.

Tracos de personalidade relacionados com
uma visdo positiva da vida e do trabalho:
Pré-atividade

Afeto Positivo

Conscienciosidade

Néo é o foco de estudo, mas é
reconhecido que as diferencas individuais
podem levar a percecdes diversas do
mesmo contexto de trabalho.

O compromisso no trabalho est4
positivamente relacionado com a Auto
eficacia e com tracos de personalidade
como baixo Neuroticismo, elevada
Extroverséo e um elevado nivel de
Adaptabilidade as mudangas nas
condicdes e exigéncias.

Tracos de Personalidade

Tracos de Motivagao

Estado psicolégico

Condigdes Psicoldgicas: Significado,
Seguranca e Disponibilidade.

Utilizagéo do Eu: Esforco, Envolvimento,
Flow, Atencgéo e Motivacéo Intrinseca.

Expresséo do Eu: Expressdo Emocional,
Autenticidade, Comunicagdo ndo
Defensiva, Bom Humor, Comportamento
Etico.

Sentimentos de Energia e Absorcéo:
Satisfagao

Envolvimento

Adeséo

Empowerment Psicol6gico

Envolvimento

Satisfacdo e Entusiasmo
Ligagcdo Emocional aos Outros
Vigilancia Cognitiva

Estado relacionado com o trabalho
positivo e recompensador, caracterizado
por Vigor, Dedicagao e Absorcéo.

O compromisso é um estado ou processo
psicolégico com quatro facetas:
Absorcéo

Alinhamento

Identificagdo

Energia

Envolvimento Fisico

Comportamento extra papel
Comportamento Civico Organizacional

E o desempenho individual que leva ao
aparecimento dos resultados
organizacionais, mas 0s autores ndo

Comportamentos organizacionais

Esforgo sustentado

Comportamento nvolvim Isi OMpo 1z positivos como Iniciativa Pessoal, Pr6- Cont.ribuigﬁes para além do papel
o Vigilancia Cognitiva Iniciativa Pessoal especificam os comportamentos atividade, Comportamentos extra fungao, funcional
individual Ligagdo Empatica aos Outros Expansio do Papel Funcional relacionados com a satisfagéo dos Boas condicgGes de salde e Desempenho Advocacia/defesa da organizagio

Adaptabilidade clientes, a retencdo dos empregados e 0s profissional e escolar. Manutengo na organizacio

resultados financeiros positivos.
Reconhecimento de que o interesse do O trabalho dos aut_o res centra-se n_a ; 5
. . demonstragao da ligag&o entre satisfagio- | O compromisso dos trabalhadores esta Métricas dos efeitos no desempenho da

Resultados Estdo subentendidos, mas néo sio conceito tem a ver com o seu impacto COmpromisso e as métricas de positivamente relacionado com o

organizacionais

claramente focados nem investigados.

positivo no desempenho financeiro:
rentabilidade dos ativos, lucro e valor
para os acionistas.

desempenho organizacional: satisfacéo
dos clientes, rendibilidade (lucro),
produtividade, rotacéo e seguranga.

desempenho do negdcio (satisfagdo e
lealdade dos clientes, qualidade do
servico, lucro e produtividade).

organizagao: lucro, satisfagdo dos
clientes, baixa rotacdo, imagem externa
da organizagdo melhorada.
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De salientar que todos estes modelos tedricos admitem a existéncia dos varios
componentes do compromisso, embora nem todos os distingam claramente em termos de
atributos pessoais e do contexto, estado psicoldgico e comportamentos/resultados. Também o
encadeamento necessario (atributos - estado - comportamentos/desempenho) para que 0s
comportamentos de compromisso ocorram esta implicitamente presente nestas diferentes

conceptualizages e investigagdes.
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Capitulo 2
O Compromisso dos Trabalhadores: dos Preditores Disposicionais

as Competéncias e Desempenho

2.1. Preditores Disposicionais

Nos modelos de compromisso abordados no Capitulo 1, o foco de atengéo é colocado,
maioritariamente, no estado psicoldgico. Ressalta, porém, o acordo entre os investigadores
acerca da importancia de antecedentes relacionados tanto com as condic¢des e o contetudo do
trabalho, como com as predisposi¢Oes pessoais, sendo sustentado que estes dois tipos de
impulsionadores do compromisso interagem, dado que as caracteristicas pessoais influenciam
a percecdo e a importancia atribuida as caracteristicas e aos recursos de trabalho disponiveis.

Logo no seu pioneiro e influente artigo de 1990, Khan refere as diferencas individuais e a
sua importancia para a probabilidade das pessoas vivenciarem as condi¢des psicolégicas de
COMpPromisso.

Macey e Schneider (2008a) consideram gque uma das facetas do compromisso corresponde
a predisposicdo pessoal fundada em atributos disposicionais como tragos de personalidade,
motivacdes e capacidades, referindo concretamente os tracos de afetividade positiva, pro-
atividade e conscienciosidade como impulsionadores do estado de compromisso.

O modelo de Exigéncias-Recursos de Trabalho (JD-R) (Demerouti et al., 2001, Schaufeli
& Bakker, 2004) defende que o compromisso € produzido pela interacdo entre as exigéncias e
0s recursos de trabalho e, mais recentemente, introduziu a importancia da forga motivadora
dos recursos pessoais, especificamente da auto eficacia, da autoestima, do otimismo e da
resiliéncia (Bakker et al., 2014; Bakker & Leiter, 2010; Gorgievski, Halbesleben & Bakker,
2011; Xanthopoulou et al., 2007). O modelo JD-R detém-se na analise destas relacdes

reciprocas, designadas como espirais ascendentes positivas (Schaufeli & Salanova, 2007) ou
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"espirais de ganhos" (Llorens, Schaufeli, Bakker, Salanova, 2007, p. 829), explicando que 0s
recursos de trabalho desenvolvem os recursos pessoais através das experiéncias
proporcionadas e do reforco dos sentimentos de eficcia proveniente dos sucessos
alcangados. Por sua vez, trabalhadores com elevados recursos pessoais atuam sobre o
contexto e o contetdo do trabalho transformando-os e enriquecendo-os. Os resultados de uma
investigacdo conduzida por Llorens et al. (2007) apontam para um efeito mediador das
crengas na auto eficacia (considerada como a confianca na capacidade para desempenhar
adequadamente o papel profissional) na relagé&o entre os recursos de trabalho e o
compromisso. Estes resultados indicam que a disponibilidade de recursos de trabalho
aumenta as crencas na auto eficacia que, por seu turno, tém um efeito diferido nos niveis de
compromisso. Ou seja, os recursos de trabalho tém um efeito diferido positivo no
compromisso atraves das crencgas na auto eficacia, mas estas tém igualmente um efeito
positivo diferido nos recursos de trabalho, com o aumento da auto eficécia a levar a percecdo
de existéncia de mais recursos para realizar as tarefas com sucesso.

Schaufeli e Salanova (2014) sustentam que as meta-analises tém revelado que 0s
trabalhadores com um nivel de compromisso elevado apresentam um perfil de personalidade
caracterizado por elevada estabilidade e elevada extroversdo, exatamente o oposto dos
trabalhadores em burnout, que se caracterizam por baixa estabilidade emocional e baixa
extroversao.

Baker et al. (2014), com base nos resultados de varias investigagdes, concluem que "tanto
fatores individuais de primeiro nivel, como estabilidade emocional, extroversao,
conscienciosidade e personalidade pro-ativa, como de segundo nivel, como auto eficécia,
otimismo e autoestima, estdo positivamente relacionados com o compromisso no trabalho”
(p. 395). Por exemplo, os trabalhadores com personalidade pro-ativa tém maior propensao

para reconstruir ou recriar as suas funcdes (o0 chamado job crafting), aumentando os recursos
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de trabalho ao pedir feedback e apoio e ao alargar as oportunidades de aprendizagem e
desenvolvimento, esta melhoria nos recursos produz, por sua vez, efeito no nivel de
compromisso, elevando-o (Bakker et al., 2014).

Ainda que ndo detalhem especificamente quais as caracteristicas detidas pelos
colaboradores bem-sucedidos e que estdo associadas a satisfacdo e ao compromisso, Harter et
al. (2002) situam a fundamentac&o tedrica do seu trabalho na Psicologia Positiva, a
semelhanca de Schaufeli e Salanova (2007, 2014), inserindo-o, portanto, no estudo do
comportamento organizacional positivo. Dentro desta corrente, sobressaem constructos
psicoldgicos positivos designados genericamente como capital psicologico ou PsyCap. Este
consiste na combinacédo de auto eficacia (possuir confianca na capacidade para envolver-se e
colocar o esforgo necessario para ter sucesso em tarefas desafiantes), otimismo (fazer
previsdes positivas acerca de conseguir sucesso agora e no futuro), esperanca (perseverar
para alcancar objetivos e, quando necessario, redirecionar o rumo de modo a ter sucesso) e
resiliéncia (recuperar e, até, ir mais além perante problemas e dificuldades) (Luthans, Avolio,
Avey & Norman, 2007). Apesar de estas caracteristicas pessoais serem definidas como
estados psicoldgicos, mais maleaveis a mudanca e ao desenvolvimento, por oposicao a tragos
como os Cinco Grandes Fatores da Personalidade, mais estaveis e dificeis de mudar, os
constructos do PsyCap néo séo estados momentaneos e apresentam alguma estabilidade ao
longo do tempo (Luthans et al., 2007). Consequentemente, a sua presenga constitui um
preditor da satisfacdo e do desempenho, tal como uma investigacédo de Luthans et al. (2007)
comprovou, e, provavelmente, do estado de compromisso.

No modelo do SHL Group, atributos disposicionais relativos a caracteristicas da
personalidade e da motivacao sdo considerados antecedentes do estado de compromisso. Uma
questdo que pode ser colocada € como se combinam as caracteristicas do trabalho e as

caracteristicas individuais para atuarem enquanto impulsionadores do compromisso. Os



48 O Compromisso dos Trabalhadores

resultados de uma investigacéo realizada por Inceoglu e Warr (2011) demonstram que o
compromisso no trabalho, enquanto estado transitorio e sujeito a oscilagfes, é consequéncia
de tracos de personalidades mais estaveis, com a estabilidade emocional e a
conscienciosidade a revelarem-se preditores unicos significativos. Contudo, estes autores
consideram ser necessaria mais investigagdo para perceber qual o peso relativo das
caracteristicas do trabalho e das caracteristicas pessoais no surgimento do compromisso e,
também, como estas duas varidveis interagem, nomeadamente em que medida 0s tracos de
personalidade moderam o impacto de certas caracteristicas do trabalho no desencadeamento
do compromisso. Outra linha de investigacdo importante apontada por estes autores é a de
compreender se as intervengdes no conteido e no contexto de trabalho, de modo a torna-los
mais motivadores, ndo serdo anuladas devido a efeitos da personalidade. Ou seja, apds um
acréscimo do compromisso provocado por intervencGes nesse sentido, podera verificar-se
uma tendéncia para um retorno ao nivel base determinado pelas caracteristicas de
personalidade do trabalhador. Este efeito € descrito por Warr (2007) em relagdo a felicidade e
ao bem-estar, com as pessoas a tenderem a regressar ao seu nivel base algum tempo apds a
ocorréncia de situacOes particularmente agradaveis ou tragicas. Em consequéncia, Inceoglu e
Warr consideram que o nivel de compromisso numa organizacao vai depender muito das
caracteristicas das pessoas selecionadas para serem 0s seus membros.

Num sentido oposto, com base nas conclusdes de dois estudos sobre personalidade e
compromisso, Inceoglu e Shalfrooshan (2010) sustentam que, a despeito de caracteristicas de
personalidade como extroverséo, conscienciosidade e estabilidade emocional explicarem
cerca de 25% da variancia no nivel global de compromisso, este valor deixa uma grande

margem de variancia por explicar e que é provavelmente imputavel a fatores contextuais.
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Quanto aos tracos de motivagdo que impulsionam o estado de compromisso, uma
clarificagdo prévia parece necessaria. Considerando que a personalidade pode ser definida
como "caracteristicas de um individuo que séo relativamente estaveis e duraveis ao longo do
tempo e das situacdes” (Alea, Diehl & Bluck, 2004, p. 1), "qualidades psicoldgicas
duradouras que incluem modos de pensar, sentir e agir que caracterizam um individuo e o
diferenciam dos outros” (Caprara & Cervone, 2004, p.11) ou "um processo ou uma estrutura
interna Unica que determina o comportamento Unico de um individuo™ (Staats, 2003, p. 147),
todos os atributos pessoais, motivacdo incluida, estdo englobados neste conceito alargado que
é a personalidade.

Na psicologia aplicada, o conceito de personalidade surge relacionado com uma série de
temas que podem ser encarados como constituindo a psicologia da motivagéo, por exemplo,
como séo geradas as acOes a partir das intengdes, planos ou desejos? ou que processos fazem
com que as pessoas mantenham um curso de acdo apos terem decidido fazer algo? (Carver &
Scheier, 2003). E o caso do presente estudo, em que se pretende compreender o que
determina, dirige e mantém emocdes positivas, pensamentos focados e comportamentos
enérgicos em relacdo ao trabalho e a organizacgdo. Por outras palavras, 0 que estd em causa é
a compreensao de processos motivacionais, ja que a motivacao é com frequéncia definida
como "aquilo que determina a forma, direc&o, intensidade e duracdo das ac¢des individuais”
(Vancouver, 2004, p. 626).

Uma pergunta que emerge, entdo, é qual a relagdo entre compromisso e motivagdo?

Khan (1990) integra a motivagao intrinseca nos componentes do estado de compromisso,
enquanto Salanova e Schaufeli (2008) consideram o compromisso no trabalho como um
indicador de motivacéo intrinseca. Este tipo de motivacao pode ser definido como
"comportamento que € manifestado porque € interessante e provoca prazer em si mesmo, e

nédo para obter recompensas materiais ou sociais” (Vancouver, 2004, p. 625).
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Csikszentmihalyi (1975) associa igualmente a motivacgao intrinseca ao prazer e a sensagdo
de flow.

Analogamente ao que sucede com o compromisso, também a motivacéo pode ser encarada
de diferentes perspetivas: trago ou atributo disposicional, estado e comportamento. Enquanto
traco, as caracteristicas de motivagdo sdo relativamente estaveis (por exemplo, ser orientado
para obter resultados), o estado psicoldgico corresponde ao sentimento de motivagao e os
comportamentos de motivagdo para o trabalho sdo a faceta observavel deste constructo. Os
moderadores situacionais, tais como as caracteristicas do trabalho ou o ajustamento das
preferéncias pessoais a estas e a cultura da organizacao, atuam, tal como no compromisso,
sobre as predisposicdes individuais e sobre o estado de motivagéo, repercutindo-se nos
comportamentos motivados exibidos (Inceoglu & Fleck, 2010).

Segundo Inceoglu, Fleck e Bartram (2009), o compromisso pode ser encarado como um
constructo motivacional, constituindo um aspeto da motivagdo. Todavia, as investigacOes de
Inceoglu et al. (2009) e de Rich e Lepine (2007) revelam que, apesar de correlacionados, a
motivacgao enquanto traco e 0 compromisso sao constructos diferentes, com a motivacao
disposicional a revelar-se mais estavel e 0 compromisso mais dependente da situacao
especifica.

Na perspetiva de Inceoglu et al. (2009) e de Inceoglu e Fleck (2010), o compromisso pode
ser considerado uma faceta da motivacdo, em que estado de compromisso e estado de
motivacao se equivalem, ja que ambos sdo contextuais e sujeitos a flutuacdes. Quando o
trabalhador se sente motivado, tende a exibir comportamentos reveladores de motivacao, que
serdo comportamentos de compromisso se forem proé-ativos, valorizados pela organizacéo e
dirigidos para a obtencdo de resultados positivos. Tanto o estado de compromisso como o de
motivacao sdo condicionados ou moderados pelas predisposicdes pessoais, nomeadamente

por tracos de personalidade e de motivacao (como é o caso da persisténcia ou da orientagédo
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para a motivacao intrinseca (Macey & Schneider, 2008b)) e por fatores do contexto, tais
como os recursos de trabalho, os processos, as normas e a cultura organizacionais.

Apos trés estudos sucessivos com o fim de desenvolver um instrumento de medicéo do
compromisso, Rich e LePine (2007) concluiram, com base em analises fatoriais
confirmatdrias e regressdes hierarquicas, que o0 compromisso com a funcao, a satisfacdo com
a funcdo, o envolvimento com a funcgdo e a motivagdo intrinseca sdo constructos
positivamente correlacionados, mas distintos, e que o compromisso com a fungéo explica
uma variancia incremental positiva no nivel de desempenho e de comportamento civico
organizacional relativamente ao valor preditor da satisfacdo na funcdo, do envolvimento na
funcdo e da motivacao intrinseca. Estes estudos suportam a conceptualizagdo do
compromisso como um constructo de primeiro nivel que descreve a ativagdo fisica,

emocional e cognitiva do individuo no seu trabalho.

2.2. Consequéncias do Compromisso: Competéncias e Desempenho

Conforme mencionado no inicio do Capitulo 1, o interesse pelo compromisso dos
trabalhadores advém em grande medida das evidéncias empiricas que o correlacionam
positivamente com métricas do sucesso organizacional. Isto é sobretudo valorizado na
aplicacdo pratica do conceito pelos especialistas e consultores de gestdo das pessoas nas
organizacoes.

Por exemplo, as meta-analises que a Gallup realiza cada dois a quatro anos, para avaliar o
impacto do nivel de compromisso nos resultados organizacionais, tém confirmado ao longo
do tempo a ligacéo entre o nivel de compromisso e varios indicadores do desempenho
organizacional.

Harter et al. (2002), mas tambem Macey e Schneider (2008a), Schaufeli e Salanova (2007,

2008, 2014) e os investigadores do SHL Group (Fleck & Inceoglu, 2010; SHL Group, 2007),
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afirmam que estes resultados positivos para a organizac¢do sao consequéncia dos
comportamentos de compromisso dos trabalhadores.

Os comportamentos de compromisso traduzem-se em iniciativa, inovacgao, envolvimento,
desempenho extra funcdo (Macey & Schneider, 2008a, Schaufeli & Salanova, 2014),
adaptabilidade (Macey & Schneider, 2008a), mais assiduidade (Harrison & Newman, 2013;
Schaufeli & Salanova, 2014), qualidade no servigo ao cliente (Salanova et al., 2005;
Schaufeli & Salanova, 2008, 2014), defesa da organizac¢do (SHL Group, 2007) e intengéo de
permanecer nesta (Harrison & Newman, 2013; Schaufeli & Salanova, 2014; SHL Group,
2007).

Todos estes comportamentos tém impacto no desempenho no trabalho e, a investigacao
empirica assim o indica, concorrem para que esse desempenho seja eficiente e eficaz.

De acordo com Sonnentag e Frese (2002), o desempenho individual corresponde ao que o
trabalhador deve fazer para contribuir para o sucesso da organizacao. Este conceito
multidimensional inclui dois aspetos, os comportamentos exibidos e os resultados obtidos, e
pode ainda dividir-se em desempenho nas tarefas e desempenho contextual. O desempenho
nas tarefas esta sobretudo ligado a exceléncia com que se executam atividades relacionadas
com o nucleo técnico da organizacdo. Ja o desempenho contextual contribui para o ambiente
social e psicolégico em que os objetivos da organizacao sao perseguidos (Sonnentag & Frese,
2002). Exemplos de desempenho contextual sdo os comportamentos civicos organizacionais,
por exemplo, manifestacdes de altruismo, conscienciosidade e cortesia, mas também os
comportamentos pro-ativos e reveladores de iniciativa. Assim descrito, 0 desempenho
contextual corresponde a manifestacdo de comportamentos de compromisso.

Considerar que o desempenho séo os resultados obtidos significa um foco nas tarefas que
tém de ser desempenhadas e na mensuragdo dos objetivos atingidos. Ja a visao do

desempenho engquanto comportamento centra-se no modo como 0s objetivos sdo alcancados e
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tem em consideracgdo a manifestacdo de comportamentos que nem sempre fazem parte das
descricdes de funcéo e dos sistemas de avaliacdo de desempenho formais. A emergéncia dos
perfis de competéncias nas ultimas duas décadas tem procurado colmatar esta lacuna, numa
procura de capturar a atual mudanga constante das exigéncias do trabalho, a que a abordagem
apenas centrada no desempenho nas tarefas ndo da resposta (Sacket, Walmsley & Laczo,
2013).

A semelhanga do que se verifica com o conceito de compromisso, também a definicdo de
competéncia ndo é consensual (Kurz & Bartram, 2002; Sacket et al., 2013; Voskuijl & Evers,
2008). As definicOes e os tipos de competéncias podem ser categorizados de vérias formas,
com as tipologias predominantemente a dividir as competéncias em baseadas na fung¢do ou na
pessoa (Voskuijl & Evers, 2008). A abordagem baseada na fungéo é centrada nas tarefas e
nos objetivos da funcdo ou profisséo, correspondendo ao foco no desempenho nas tarefas. As
competéncias baseadas na pessoa sao concebidas como caracteristicas individuais
relacionadas com o desempenho excelente ou superior, e podem ser traduzidas em
comportamentos que sdo exigidos aos titulares da funcéo, captando, consequentemente, o
desempenho contextual.

Embora os termos competéncia (competence) e competéncias (competency/competencies)
sejam muitas vezes usados de forma intercambidvel, a abordagem Britanica tem procurado
fazer a distingéo entre eles (Voskuijl & Evers, 2008). Kurz e Bartram (2002) defendem que a
medicdo da competéncia (competence) no trabalho envolve a avaliacdo do desempenho em
relacdo a um conjunto predefinido de padrées profissionais e aos resultados que tém de ser
atingidos. Nesse sentido, a competéncia avalia o que foi alcancado no passado. As
competéncias (competencies), por outro lado, relacionam-se com os comportamentos que
estdo na base do desempenho bem-sucedido: o que as pessoas fazem para alcangar 0s seus

objetivos, como atingem os resultados desejados. Kurz & Bartram (2002) esclarecem, porém,
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que, "a competéncia ndo é o comportamento ou 0 desempenho em si mesmos, mas a gama de
capacidades, atividades, processos e respostas disponiveis que possibilitam que umas pessoas
correspondam a uma série de exigéncias do trabalho mais eficazmente do que outras" (p.
230). Esta constelacdo de caracteristicas pessoais que esté na base do desempenho eficaz
corresponde aos designados KSAO (conhecimentos (knowledge), capacidades (skills),
aptiddes (abilities) e outros (others), referindo-se estes outros a dimensdes da personalidade,
elementos da motivagcdo como necessidades e valores, e/ou atitudes) (Bain & Mabey, 1999;
Kurz & Bartram, 2002; Sacket et al., 2013; Voskuijl & Evers, 2008). Na medida em que
incorporam atributos pessoais preditores do comportamento, as competéncias podem ser
usadas para olhar para o futuro e prever o que a pessoa pode alcancar, isto é, qual é o seu
potencial para manifestar as competéncias (Bartram, Robertson & Callinan, 2002). Este
potencial para as competéncias pode, entdo, ser incluido na categoria dos antecedentes do
estado de compromisso.

Os perfis de competéncias tendem a apresentar uma forte ligacdo a estratégia e aos
objetivos organizacionais, ndo sendo frequentemente especificos de uma funcao particular,
mas sim comuns a todas as fungdes dentro de uma mesma categoria ou nivel, ou inclusive a
toda a organizacdo. Ao descreverem 0s comportamentos esperados e 0 modo como 0s
resultados devem ser atingidos, os perfis de competéncias comunicam aquilo que é
valorizado e recompensado, disseminando deste modo o0s valores e a cultura organizacionais
(Bartram, 2008; Sacket, 2013; Voskuijl & Evers, 2008).

Inceoglu e Fleck (2010) incluem as competéncias, enquanto “conjuntos de
comportamentos instrumentais para alcangar os resultados ou os objetivos desejados”
(Bartram et al., 2002, p. 7), no dominio dos comportamentos de trabalho motivados. Esta
assercao e racionalmente fundamentada, pois dado que as competéncias, na sua faceta

comportamental observavel e mensuravel, sdo comportamentos desejaveis, valorizados pela
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organizacgéo e que contribuem, articuladamente, para a obtencéo de resultados individuais e,
consequentemente, organizacionais elevados, consistem em comportamentos de
COmMpPromisso.

Se uma organizagdo quer manter e incrementar o compromisso dos seus trabalhadores, é
necessario que tenha isso expresso ao nivel dos seus valores e espelhado em todas as suas
praticas de gestdo das pessoas. Isto passa por dizer claramente aos trabalhadores o que espera
deles e, logo, incluir nos seus perfis de competéncias descritores que correspondam a
comportamentos de compromisso e que vao constituir os critérios de selecdo, avaliacdo e

desenvolvimento do seu capital humano.

2.3. O Compromisso tem um Lado Negro?

Na literatura em geral, 0 compromisso no trabalho surge associado a uma experiéncia
vincadamente positiva, agradavel, energizante e realizadora, e a uma situacdo de ganhar-
ganhar para o trabalhador e para a organizacao. Contudo, algumas dividas tém sido
levantadas acerca da universalidade dos seus impactos positivos.

George (2011) levanta a questdo dos custos do compromisso, colocando em causa o0 grau
de prazer e de sentimentos positivos que este sustentadamente proporciona. A sua
argumentacao incide na interferéncia que o compromisso elevado pode provocar na vida
familiar devido ao exacerbamento da conexao com o trabalho, fazendo com que o trabalhador
faca sacrificios continuados em detrimento de outras areas extra trabalho. Invoca também o
impacto devastador que um despedimento, possivel em tempo de crise, provoca num
trabalhador altamente comprometido, que, provavelmente, preteriu outros aspetos da sua vida
em prol do trabalho. George coloca ainda em causa que 0 sentimento de compromisso seja

sempre acompanhado de prazer, sobretudo nas tarefas muito desafiantes e exigentes, durante



56 O Compromisso dos Trabalhadores

as quais as pessoas se descrevem como altamente comprometidas, mas ndo necessariamente a
experimentarem uma sensagéo de diversao ou bem-estar.

Maslach (2011) questiona sobre se os beneficios serdo de facto mituos para o trabalhador
e para a empresa, porque se 0s comportamentos extra fun¢do sdo sem duvida valiosos para a
organizacéo, podem ser utilizados por esta como uma forma de "motivar sem dinheiro™ (p.
51). Ora, este esforco sem retorno para o trabalhador ndo esta de acordo com a visao do
compromisso como uma via para o bem-estar no trabalho.

Na mesma linha, Robertson e Cooper (2011) refletem sobre se, na realidade, os beneficios
do compromisso para a organizacao e para o trabalhador sdo equilibrados. Na sua ética, 0s
beneficios para a organizacéo séo palpaveis e significativos, enquanto para o trabalhador sdo
mais subjetivos e tendencialmente apenas relacionados com o seu bem-estar psicologico. No
extremo, sustentam, uma abordagem estrita a0 processo de compromisso arrisca-se a ser vista
como uma forma de manipular os trabalhadores. Dai, defendem ser necessario que as
intervencgdes sustentadas na area do compromisso sejam acompanhadas de acGes para apoiar
e encorajar o bem-estar, estabelecendo um equilibrio entre a experiéncia emocional positiva
(o lado heddnico do bem-estar psicoldgico) e a vivéncia de sentido e propdsito no trabalho (o
lado eudemonista do bem-estar psicoldgico).

Focando o aspeto dos antecedentes disposicionais do compromisso, Bakker, Albrecht e
Leiter (2011) chamam a atencgéo para que a elevada autoestima, o otimismo irrealista e 0
excesso de autoconfianca podem provocar subestimacao do tempo necessario para concluir as
tarefas, persisténcia inapropriada e obstrucfes ao desempenho, com impactos individuais e
organizacionais negativos. Também a criatividade elevada pode levar a uma diminuicdo da
produtividade devido a tendéncia para a falta de foco que as pessoas com esta caracteristica
tendem a revelar. Bakker et al. alertam para o risco de o0 'sobrecompromisso’ se confundir

com a compulséo para trabalhar excessivamente ou workaholism (Bakker & Leiter, 2010).
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Schaufeli e Salanova (2007) referem, igualmente, que o estado psicoldgico de
compromisso partilha alguns elementos com o workaholism, como € o caso da absorg&o.
Porém, estes autores defendem que o compromisso e o workaholism tém, para além desta,
muito poucas semelhangas e se relacionam com variaveis diferentes. Situando as varias
emogdes relativas ao trabalho em duas dimensdes ortogonais: elevada ativagéo - baixa
ativacdo e agradavel-desagradavel, tanto 0 compromisso como o workaholism podem ser
colocados no polo da elevada ativacdo, mas, em relagdo a outra dimensdo, 0 compromisso
situa-se no extremo agradavel e o workaholism no desagradavel. O compromisso caracteriza-
se por sentimentos de excitacdo, entusiasmo, energia, felicidade e satisfagdo e, pelo contrério,
0 workaholism por sentimentos de agitacédo, hostilidade, irritacdo, tensdo e raiva (Schaufeli &
Salanova, 2014).

Concordantemente, Taris, Schaufeli e Shimazu (2010) apresentam os resultados de um
estudo que indica que workaholism e compromisso estdo fracamente relacionados,
partilhando apenas o elemento de absorcdo e que, ao passo que 0s workaholics experimentam
condices de trabalho adversas, baixo bem-estar e moderada autoconfianga sobre a sua
eficacia profissional, os trabalhadores comprometidos mostram-se tendencialmente satisfeitos
com 0s Seus empregos e a sua vida em geral, descrevem boas condicGes de satde e avaliam
positivamente o0 seu desempenho no trabalho.

No sentido oposto aos receios de que o compromisso conduza a um conflito entre
dedicacéo ao trabalho e vida pessoal, Derks, Van Duin, Tims e Bakker (2015) reportam nas
conclusdes de um estudo que o nivel de compromisso modera a relagéo entre a utilizacéo
intensiva de smarphones e a interferéncia diaria trabalho - casa. Estes autores avangam, como
possivel explicacdo, que os trabalhadores que experimentam um elevado compromisso

durante o dia de trabalho utilizam formas de desligar das tarefas profissionais quando estéo
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em casa e que isto pode estar relacionado com o facto de terem uma taxa de concluséo das
tarefas mais elevada e, por isso, ndo terem necessidade de realizar trabalho extra-horario.
Apesar das evidéncias que, de forma substancial, os estudos sobre compromisso no
trabalho revelam sobre os seus beneficios (Bakker et al., 2011), os alertas sobre os limites e
os cuidados a ter na implementacéo de intervencdes para o fomentar e reforcar devem ser
considerados. Também é importante ter em atencdo as diferencas individuais e acompanhar o
impacto das medidas que, apesar de bem intencionadas, podem provocar um efeito adverso.
A questéo do equilibrio entre a introdugdo de caracteristicas de trabalho mais desafiantes e da
preservacao do bem-estar fisico e psicoldgico dos trabalhadores afigura-se como
particularmente importante, tanto por uma questdo pragmatica relacionada com a
produtividade e o sucesso da organizagdo, como, ndo menos relevante, por imperativos éticos

e de respeito integral pela dignidade das pessoas.



Parte 2: Estudo Empirico
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Capitulo 3

O Compromisso dos Trabalhadores: do Constructo a Operacionalizacédo

Neste capitulo descreve-se o Questionario de Compromisso no Trabalho comecando por
apresentar a sua fundamentacdo e a versao original em lingua inglesa, e de seguida o trabalho

de adaptacdo para lingua portuguesa.

3.1.Fundamentacao

No desenvolvimento do Questionario de Compromisso (SHL Group, 2007), o
compromisso no trabalho conceptualiza-se como tendo simultaneamente uma componente
afetiva e uma componente cognitiva, seguindo as abordagens de Khan (1990) e de Schaufeli
et al. (2006). O conceito pode, entdo, ser definido como um estado psicolégico no qual “as
pessoas empregam e expressam-se a si proprias fisica, cognitiva e emocionalmente durante o
desempenho do seu papel” (Khan, 1990, p. 694).

A operacionalizacdo do conceito de compromisso tem como fundamentac&o tedrica a
assuncdo de que a percecao que a pessoa tem do seu ambiente de trabalho e, sobretudo, das
caracteristicas da funcdo desempenhada, assim como das caracteristicas mais alargadas das
praticas e dos estilos de lideranca prevalecentes na organizacdo em que esta inserida, tem
impacto e conduz a que o colaborador se sinta mais comprometido, ou, pelo contrario, ndo
comprometido.

Assim, € assumido que as caracteristicas do contetdo da funcéo e do contexto em que esta
é desempenhada tém um papel crucial ndo sé para a compreenséo das fontes de compromisso
ou das causas do ndo-compromisso, mas também para perceber que intervengdes concretas

podem ser realizadas de modo a aumentar o compromisso e o0 desempenho.
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A classificacdo do ambiente de trabalho usada no modelo de compromisso que esta na
base da construcdo do questionario é uma extensdo do Modelo das ‘Vitaminas’ de Warr
(1987, 2007), desenvolvido no @mbito dos estudos sobre o bem-estar e a satisfacédo no
trabalho. Apds o desdobramento dos constructos do Modelo das “Vitaminas’ original, sdo
especificadas 38 caracteristicas relacionadas com o contetdo do trabalho, agrupadas em nove
fatores (ver Quadro 2) e 10 caracteristicas organizacionais, como preditoras de compromisso
no local de trabalho.

Integrou-se neste modelo uma abordagem baseada na adequagéao entre pessoa e ambiente
de trabalho. Para caracterizar o contetdo e o contexto de trabalho ideias e atuais, € solicitado
aos respondentes que avaliem que quantidade desses fatores gostariam que estivesse presente
no seu trabalho/organizacao ideais, e quanto desta caracteristica esta efetivamente presente no
seu trabalho atual. Esta abordagem é utilizada para determinar a sobreposi¢&o entre aquilo
que a pessoa deseja que exista no seu trabalho e aquilo que realmente tem.

Como referido por Fleck & Inceoglu (2010), espera-se que os colaboradores que
experimentam uma maior correspondéncia entre as caracteristicas do trabalho desejadas e as

obtidas tenham uma maior probabilidade de vivenciar o estado psicolégico de compromisso.

3.2.A Versdo em Lingua Inglesa do Questionario de Compromisso (SHL Group, 2007)

O Questionario de Compromisso é constituido por 196 itens distribuidos por trés secgdes e
apresentados numa sequéncia aleatoria (SHL Group, 2007).

A Seccdo 1 incide sobre as caracteristicas relacionadas com a fungéo e a organizacao ou
empresa consideradas ideais. E composta por 86 itens e utiliza uma escala de avaliagdo com
nove opcoes, referentes a quantidade ou amplitude da caracteristica que o respondente
gostaria de ter numa funcao/organizacéo ideais. As opg¢des vao de ‘0 —Nenhuma’ ate ‘8 —A

Maior Possivel’.
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A Seccio 2 versa sobre as caracteristicas presentes na funcéo e organizacéo atuais. E
constituida pelos mesmos 86 itens da primeira sec¢do, mas, agora, as nove opg¢des da escala
de avaliagdo destinam-se a dizer em que medida a caracteristica esta disponivel na funcéo
desempenhada e na organizagdo em que o respondente trabalha.

Tanto na Secc¢do 1 como na Secgdo 2, as escalas, compostas por dois itens, cobrem as 38
caracteristicas relacionadas com a fungéo e as 10 caracteristicas organizacionais baseadas na
extensdo do Modelo de ‘Vitaminas’ de Warr (ver Quadro2).

Analisa-se, agora, em detalhe estas duas primeiras secgoes.

As 38 caracteristicas da funcdo organizam-se em nove fatores baseados, em parte, numa
estrutura fatorial e, em outra parte, num modelo conceptual. Alids, varias analises fatoriais,
utilizando o método Promax, revelaram que as escalas de caracteristicas da fungéo
conceptualmente atribuidas a cada um dos nove fatores tendem a agrupar-se em oito fatores

intercorrelacionados (Warr & Inceoglu, 2012).
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Quadro 2

O Compromisso dos Trabalhadores

Fatores e Escalas das Primeira e Segunda Sec¢fes do Questionario de Compromisso

Fatores Relacionados com a Funcéo

Escalas Relacionadas com as Caracteristicas da Fungdo

1. Desafio

2. Ambic&o na Carreira

3. Competicdo e Foco Financeiro

4. Influéncia

5. Interacdo Social

6. Impacto Pessoal

7. Etica

8. Ambiente Apoiante

9. Contexto de Trabalho

Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal (Ter de trabalhar além do horario normal).
Padrdes de Trabalho (Ser exigido um trabalho que va ao encontro de padrGes de
qualidade elevados).

Volume de Trabalho (Ter muito trabalho para fazer).

Obijetivos Exigentes (Ter de atingir objetivos exigentes e dificeis).

Remuneracdo (Ter oportunidade de ganhar muito dinheiro).

Progressdo na Carreira (Ter uma fungdo com boas oportunidades de carreira).
Desenvolvimento Pessoal (Ter oportunidade de desenvolver as suas competéncias e
conhecimentos).

Mobilidade na Carreira (Ter oportunidade de desempenhar fung¢des diferentes
durante a carreira).

Foco Financeiro (Ser exigido que aumente a faturagdo ou corte custos).

Competicao Interna (Ter de competir com colegas).

Competitividade no Setor (Trabalhar num mercado competitivo).

Pagamento por Resultados (Ter uma remuneracdo que depende do seu desempenho).

Responsabilidade (Desempenhar uma fungdo com responsabilidades de gestdo ou
supervisdo).

Influéncia Alargada (Ter influéncia na organizagao para além do estrito ambito da
sua funcéo).

Estatuto (Ter uma funcéo que confere uma posicédo de elevado estatuto).

Trabalho em Rede (Interagir com outras pessoas dentro e fora da organizacéo).
Trabalho em Equipa (Fazer parte de uma equipa que trabalha de modo cooperante e
préximo).

Qualidade do Contacto Social (Dar-se bem com as pessoas com quem trabalha).
Quantidade de Contacto Social (Ter muita interagdo com outras pessoas).

Expressdo da Opinido (Ter a oportunidade de expressar as suas opinides).
Autonomia (Ter controlo sobre o seu trabalho e as suas tarefas).

Inovagdo (Trabalhar num ambiente inovador e desenvolver atividades inovadoras).
Pericia (Ter de utilizar muitos conhecimentos especializados).

Variedade das Tarefas (Ter uma grande diversidade na funcéo e nas tarefas).
Locais de Trabalho Variados (Trabalhar numa série de locais diferentes).

Valores (Fazer um trabalho fortemente consistente com os seus valores pessoais).
Equidade (Ser tratado(a) de forma justa e com igualdade pela organizacéo).
Contribuigdo para a Sociedade (Fazer a diferenca na vida das pessoas).
Responsabilidade Corporativa (Trabalhar numa organizagao que é socialmente
responsavel).

Seguranca de Emprego (Ter um nivel elevado de garantia de manutencdo do
emprego).

Apoio da Chefia Direta (Ter um chefe apoiante).

Feedback (Receber feedback sobre o seu desempenho).

Clareza do Papel (Ter claramente definidos o seu papel e os objetivos da sua fungéo).
Objetivos N&o Conflituais (Ter exigéncias e objetivos que ndo entram em conflito
uns com Qs outros).

Prazer (Ter a oportunidade de se divertir e retirar gratificagdo do trabalho).

Seguranca no Trabalho (Trabalhar num ambiente seguro, com baixo risco de
acidentes de trabalho).

Recursos Materiais (Ter bons recursos e equipamentos para fazer o trabalho.).
Ambiente Fisico de Trabalho (Trabalhar em instalagfes limpas e confortaveis).

Nota. Questionario de Compromisso (SHL Group, 2007): escalas correspondentes as caracteristicas desejadas na funcao
ideal (primeira sec¢do) e percecionadas como existentes na fungéo atual (segunda secgao).

(continua)
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Quadro 2

Fatores e Escalas das Primeira e Segunda Sec¢des do Questionario de Compromisso
(continuacgéo)

Escalas Relacionadas com as Caracteristicas da Organizacdo

1. Influéncia (Quanta influéncia os empregados tém em relacdo ao que acontece na organizacéo para além das suas
funcgoes especificas).

2. Visdo Organizacional (Em que medida os objetivos organizacionais sdo claramente comunicados aos empregados).

3. Comunicacdo Eficaz (Em que medida estdo implementados procedimentos para assegurar que 0s empregados estdo bem
informados).

4. Equidade (Em que medida a igualdade de oportunidades é fortemente promovida).

5. Responsabilidade Corporativa (Em que medida a responsabilidade social é uma prioridade).

6. Eficicia na Tomada de Decisdo Em que medida sdo tomadas boas decis@es).

7. Orientagdo para o Cliente (Em que medida os empregados estabelecem padrdes elevados de servigo ao cliente).
8. Burocracia (Em que medida existe confianga nos procedimentos formais).

9. Relagdes com os Empregados (Em que medida existe respeito muatuo entre os empregados dos diferentes niveis da
organizagao).

10. Cooperagdo Interfuncional (Em que medida os diferentes departamentos trabalham em conjunto).

Nota. Questionario de Compromisso (SHL Group, 2007): escalas correspondentes as caracteristicas desejadas na
organizagdo ideal (primeira sec¢do) e percecionadas como existentes na organizacdo atual (segunda secgéo).

Exemplos de itens destas sec¢fes: “Em que medida teria atividades em que a exceléncia
estivesse no topo das prioridades?” (Fator Desafio, Escala Padrdes de Trabalho —
Caracteristicas Preferidas); “Em que medida tem atividades em que a exceléncia esta no topo
das prioridades?” (Fator Desafio, Escala Padr6es de Trabalho — Caracteristicas Atuais); “Em
gue medida teria excelentes oportunidades de carreira?” (Fator Ambicdo na Carreira, Escala
Progressdo na Carreira - Caracteristicas Preferidas); “Em que medida tem excelentes
oportunidades de carreira?” (Fator Ambigao na Carreira, Escala Progresséo na Carreira -
Caracteristicas Atuais); “Em que medida o salario estaria ligado ao desempenho pessoal em
vez de ser fixo?” (Fator Competicdo e Foco Financeiro, Escala Pagamento por Resultados —
Caracteristicas Preferidas); “Em que medida o salario esta ligado ao desempenho pessoal em

vez de ser fixo?” (Fator Competigdo e Foco Financeiro, Escala Pagamento por Resultados —
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Caracteristicas Atuais);“Que oportunidade teria para expressar a sua opinido?” (Fator
Impacto Pessoal, Escala Expressdo da Opinido - Caracteristicas Preferidas); “Que
oportunidade tem para expressar a sua opinido?” (Fator Impacto Pessoal, Escala Expressao da
Opinido - Caracteristicas Atuais); “Em que medida teria um ambiente fisico de trabalho
agradavel?” (Fator Contexto de Trabalho, Escala Ambiente Fisico de Trabalho —
Caracteristicas Preferidas); “Em que medida tem um ambiente fisico de trabalho agradavel?”
(Fator Contexto de Trabalho, Escala Ambiente Fisico de Trabalho — Caracteristicas Atuais).

Na terceira seccdo do Questionario de Compromisso, escalas de trés itens avaliam as
quatro facetas do estado de compromisso: alinhamento com o0s objetivos da organizacao,
energia desencadeada pelo trabalho efetuado, absorcdo na fungéo e identificagdo com a
organizacdo. E igualmente usada uma escala de avaliagdo com nove opcdes, variando de 0 —
Nunca’ a ‘8 — Sempre’.

Exemplos dos itens incluidos sdo: “Sinto que a direcdo estratégica da minha organizacao é
a correta” (Alinhamento), “Sinto-me energizado(a) quando estou a trabalhar” (Energia),
“Sinto-me absorvido(a) quando estou a fazer o meu trabalho” (Absorg¢ao) e “Sinto um forte
sentimento de pertenca a minha organizacéo” (Identifica¢do).

Igualmente na terceira seccdo, e utilizando a mesma escala de avaliagdo com nove opcoes
(‘0 — Nunca’ a ‘8 — Sempre’), as consequéncias do compromisso a nivel comportamental séo
medidas por trés escalas, com trés itens cada. As escalas sdo: Esforgo (por exemplo,
“Trabalho o mais que posso para finalizar o meu trabalho”), Defesa da Organizagao (um
exemplo de um item incluido é: “Falo elogiosamente da minha organizagdo aos amigos ¢ a
familia”) e Contribui¢cdes Extra Funcdo (um exemplo de um item é: “Ajudo os meus colegas
que tém problemas com o seu trabalho™).

Finalmente, um item mede a satisfagao geral com a fungdo: “No geral, em que medida esta

satisfeito(a)/insatisfeito(a) com o seu trabalho?”, e outro item mede a satisfagdo com a
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organizacao: “No geral, em que medida esta satisfeito(a)/insatisfeito(a) com a sua
organizagdo?”. Para estes itens, a escala de avaliacdo contém sete opgdes, variando de
‘Extemamente satisfeito(a)’ a ‘Extremamente insatisfeito(a)’.

Est4 ainda incluida uma Gltima questdo de resposta opcional: “Durante quanto tempo
gostaria de continuar a trabalhar na sua atual organizacdo?”As sete opgdes de resposta neste
caso sdo: ‘Menos de 3 meses; 3-6 meses; 6-9 meses; 9 meses-1 ano; 1-2 anos; 2-5 anos e
mais de 5 anos’.

Em sintese, este questionario é composto por trés seccles e cada uma delas pretende
avaliar (1) que quantidade de caracteristicas relacionadas com a funcéo e a organizacao o
respondente gostaria que estivesse presente numa funcao e organizacao ideais; (2) que
quantidade de caracteristicas relacionadas com a funcéo e a organizacao o respondente
perceciona como estando presentes na funcéo e na organizacéo atuais; (3) qual a intensidade
com que o respondente vivencia as quatro facetas do estado psicolégico de compromisso
(alinhamento, energia, absorcao e identificacdo); e (4) em que medida manifesta
comportamentos de compromisso tais como esfor¢o, defesa da organizagéo, contribuigdes
extra funcdo, satisfacdo com a funcdo e a organizacéo, e intengdo de permanéncia na

organizacéo.

3.3.A Versdo em Lingua Portuguesa do Questionario de Compromisso

O Questionario de Compromisso foi planeado para ser um instrumento internacional,
concebido para ser aplicado através de uma plataforma online e completado por respondentes
que podem escolher a lingua em que preferem responder ao questionario. Por esta razdo, as
versdes nas diversas linguas devem ser equivalentes, para permitir comparacdes entre 0s
dados recolhidos nos diferentes idiomas e geografias. Foi, pois, dada uma particular atencéo a

este aspeto na traducédo e adaptacdo da versao portuguesa.
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A autora realizou uma tradugdo do Questionario de Compromisso a partir da versao inicial
em inglés. Seguiu-se uma retroversdo feita por uma agéncia de traducdo independente, que
foi depois detalhadamente discutida com uma psicologa sénior, membro da equipa de
desenvolvimento internacional do projeto, e com a Orientadora do Programa de
Doutoramento.

Nesta versdo portuguesa, foram mantidos a estrutura e todos 0s itens existentes no
questionario em inglés; apenas foi adicionado um quarto item na escala de Absorcdo, para
melhor adequacdo da escala ao contexto portugués.

Este trabalho preliminar teve lugar de outubro de 2010 a janeiro de 2011.

3.3.1. Estudo piloto

Neste estudo piloto, a versao experimental da versao portuguesa do Questionario de
Compromisso foi aplicada online, entre junho e agosto de 2011, a nove voluntérios, oito deles
psicologos do trabalho e das organizacfes e um especialista em recursos humanos. Sete
destes voluntarios sdo do sexo feminino (78%) e dois do sexo masculino (22%), as idades
variam entre 0s 23 e 0s 55 anos, com o intervalo de idades dos 31-35 anos a corresponder ao
grupo modal. Relativamente a experiéncia de trabalho, um destes voluntarios tem até um ano
de experiéncia (11%), um de trés a cinco anos (11%), dois de seis a dez anos (22%), trés de
onze a quinze anos (34%), um de dezasseis a vinte anos (11%) e um mais de vinte e cinco
anos de experiéncia (11%). Considerando a permanéncia na fungéo atual, um voluntario
exerce-a hd menos de um ano (11%), trés ha trés a cinco anos (33%), quatro ha seis a dez
anos (44%) e um ha onze a quinze anos (11%).

O objetivo desta aplicacéo piloto foi efetuar uma andlise critica do fraseamento dos itens,
em particular uma avaliacdo qualitativa da sua clareza, e também uma primeira tentativa de

analisar as qualidades metrologicas do questionario.
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Para concretizar estes propoésitos, pediu-se a cada voluntario para dar feedback acerca do
nivel de leitura exigido aos respondentes. Também, cada participante recebeu um relatério
individual e foi-lhe depois pedido para comentar em que medida considerava que 0s
resultados reportados correspondiam a uma descri¢do exata das suas preferéncias e
sentimentos acerca do conteudo e do contexto de trabalho.

A importancia deste estudo piloto residiu na participacdo de especialistas na matéria, cuja
analise do contetdo do questionario e dos resultados obtidos foi importante para averiguar se
existiam itens suscetiveis de levantar davidas ou de dificil interpretagdo, e qual o grau de
concordancia com os resultados obtidos atraves da resposta ao questionario. Na generalidade,
0s comentarios apontaram para um fraseamento adequado dos itens e para o reconhecimento
do perfil de resultados como coincidente com a auto perce¢éo dos participantes.

Tendo o feedback sido positivo, avangou-se para o estudo principal.
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Capitulo 4
O Compromisso dos Trabalhadores: Operacionalizacdo dos Preditores Disposicionais

(Personalidade)

Dado que no quadro teérico adotado, se assume que o estado psicolégico de
compromisso é impulsionado por caracteristicas da funcao e do contexto organizacional
alargado, mas também se considera provavel que certas caracteristicas individuais, por
exemplo tracos de personalidade, predisponham algumas pessoas a sentirem-se mais vezes
comprometidas (SHL Group, 2007), procurou-se investigar essa relacao.

Para obter informacé&o sobre os tracos de personalidade dos participantes no estudo
empirico, foi utilizado o Questionario de Personalidade profissional IMAGES (SHL Group,
1992), que consiste em 56 itens, distribuidos por seis escalas (oito itens por escala), mais uma

escala de Desejabilidade Social (igualmente com oito itens).

4.1. A Verséao Internacional do IMAGES (SHL Group, 1993)

O Questionario de Personalidade IMAGES “foi produzido com base numa replicacao
dos estudos fatoriais originais, utilizando os dados do estudo de estandardizag¢ao” (Bartram,
Brown, Fleck, Inceoglu & Ward, 2006, p. 25) levados a cabo no Reino Unido no periodo
entre novembro de 1983 e fevereiro de 1984, e destinados a desenvolver um dos
questionarios de personalidade profissional baseados num modelo conceptual (Occupational
Personality Concept Model Questionnaires), especificamente o OPQ (Occupational
Personality Questionnaire) Concept 5.2,desenvolvido pelo SHL Group em 1984. Os oito
itens de cada escala do IMAGES foram escolhidos a partir do banco de itens disponibilizado
pelos diversos questionarios da familia OPQ, para proporcionar o coeficiente de consisténcia

interna mais elevado possivel. No desenvolvimento inicial do Questionario IMAGES, as
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respostas de 2951 sujeitos Britanicos foram analisadas usando um programa Promax,
produzindo um modelo de seis fatores/escalas. Todos os resultados das escalas apresentaram
precisdes superiores a0,75,utilizando como estimativa da consisténcia interna o Coeficiente
Alfa de Cronbach (SHL Group (Saville & Holdsworth Ltd), 1993).

Este questionario de seis escalas reflete aproximadamente o modelo dos Cinco Grandes
Fatores da Personalidade (Big Five Personality Model) (Costa & McCrae, 1985, 1987, 1989;
Norman, 1963;Tupes & Christal, 1961, citados em SHL Group, 1993), adicionando-lhe um
fator designado Ambicioso(a).

As seis escalas sdo: Imaginativo(a), Metddico(a), Ambicioso(a), Gregario(a),
Emotivo(a) e Simpatico (a). O questionario tem igualmente integrada uma escala de
desejabilidade social, para avaliar em que grau as respostas tenderam a ser dadas de uma
forma socialmente desejavel ou idealizada.

As definicOes das escalas do IMAGES e as suas relagdes com o Modelo dos Cinco
Grandes Fatores sdo apresentadas no Quadro 3. Como pode ser observado neste quadro, as
escalas Metodico e Ambicioso do Questionario IMAGES correspondem a um desdobramento

da definigéo da faceta Conscienciosidade no Modelo dos Cinco Grandes Fatores.
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Quadro 3

73

DefinicOes das escalas do IMAGES e sua relagdo com os cinco grandes fatores de

personalidade

Designacéo da
Escala

Resultados Baixos

Resultados Altos

Defini¢des dos Cinco Grande Fatores adotadas
(Bartram & Brown, 2005)

Imaginativo

Metddico

Ambicioso

Pragmatico; terra-a-
terra, interessado em
encarar as coisas pelo
Senso comum; pouco
propenso a ter ideias.

Pouco preocupado
€OmM 0 pormenor;
espontaneo; aborrece-
se com a rotina;
flexivel.

Pouco ambicioso na
carreira; os objetivos
e as prioridades da
sua vida sdo
exteriores ao trabalho;
prefere estabelecer
objetivos faceis de
atingir.

Curioso; tedrico;
interessado no
abstrato e hipotético;
uma pessoa com
ideias.

Voltado para os
pormenores;
meticuloso;
provavelmente
preparado para se
empenhar numa tarefa
€ cumprir 0s prazos.

Ambicioso na
carreira; gosta de
desafios dificeis e de
atingir os niveis mais
elevados.

Resultados Altos em Abertura a Experiéncia:
Curioso acerca de tudo, acredita que a imaginacéo
contribui para uma vida rica e criativa. Prefere a
novidade e a variedade a familiaridade e a rotina.
Preparado para questionar a autoridade, acolhe
positivamente as novas ideias e os valores ndo
convencionais. Revela frequentemente um leque
alargado de interesses e experiéncias.

Resultados Altos em Conscienciosidade
Organizado, mantém o local de trabalho limpo e
arrumado. Adere estritamente as obrigagdes e
responsabilidades. Cuidadoso, pontual e de
confianga. Persevera nas tarefas até as completar
apesar das distra¢des ou da monotonia. Tem
niveis elevados de aspiracdes e um sentido de
direcdo e de objetivo para a sua vida. Com forte
forca de vontade e dirigido para objetivos, trabalha
arduamente para conseguir os resultados.

Resultados Altos em Conscienciosidade
Organizado, mantém o local de trabalho limpo e
arrumado. Adere estritamente as obrigagdes e
responsabilidades. Cuidadoso, pontual e de
confianga. Persevera nas tarefas até as completar
apesar das distragdes ou da monotonia. Tem niveis
elevados de aspiragdes e um sentido de direcdo e
de objetivo para a sua vida. Com forte forca de
vontade e dirigido para objetivos, trabalha
arduamente para conseguir os resultados.

Nota. Questionario de Personalidade IMAGES (SHL Group, 1993). Destacado a negrito o desdobramento da definigdo da
faceta Conscienciosidade no Modelo dos Cinco Fatores correspondente as definicfes das escalas Metddico e Ambicioso do

IMAGES.

(continua)
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Quadro 3
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DefinicOes das escalas do IMAGES e sua relagdo com os cinco grandes fatores de
personalidade (continuacao)

Designacéo da
Escala

Resultados Baixos

Resultados Altos

Defini¢des dos Cinco Grande Fatores adotadas
(Bartram & Brown, 2005)

Gregario

Emotivo

Simpético

Escala de
Desejabilidade
Social

Reservado, calado,
prefere estar sozinho ou
€Oom pessoas
conhecidas, timido na
presenca de estranhos.

Tranquilo; pouco
irritavel; ndo fica
preocupado;
descontraido; pode ser
um pouco indiferente.

Pouco interessado nos
problemas dos outros;
pouco afetuoso e
pouco tolerante; pode
mesmo ser
indiferente.

Muito
autocritico; pode
mesmo
desvalorizar-se
um pouco.

Extrovertido, falador;
animado e jovial; a
vontade nas situacoes
sociais; confiante na

presenca de estranhos.

Fica agitado antes de
acontecimentos
importantes; tende a
ficar preocupado;
pode ser ansioso ou
tenso.

Afetuoso; apoiante;
gosta de ajudar as
pessoas e de falar dos
problemas delas.

Descreve-se a si
mesmo de forma
muito positiva;
inclinado
possivelmente para
ignorar os erros que
comete;
provavelmente muito
voltado para dar uma
imagem favoravel de
Si mesmo.

Resultados Altos em Extroversdo

Amigavel, afetuoso e com facilidade em criar lagos
com os outros. Gosta da estimulagdo social, é
animado e falador nos grupos. Assertivo, dominante
e socialmente confiante. Ativo e enérgico. Gosta de
atividades excitantes e estimulantes, exibindo
alegria e boa disposicéo.

Resultados Baixos em Neuroticismo

Calmo, descontraido, comedido, ndo alimenta
pensamentos sobre coisas que podem correr mal.
Tem sentimentos positivos acerca de si proprio e
ndo se desencoraja facilmente, Néo fica perturbado
por situacdes sociais embaragosas. E capaz de
enfrentar situagdes stressantes sem ficar perturbado
OU ansioso.

Resultados Altos em Agradabilidade

Tem um interesse ativo pelo bem-estar dos outros, é
generoso e mostra consideracao pelas pessoas.
Prefere cooperar a competir. Nos conflitos
interpessoais tende a ser algo submisso e a perdoar e
esquecer. Acredita que os outros sdo honestos e
bem-intencionados. Atua de acordo com as
necessidades dos outros e enfatiza o lado humano
dos problemas.

Nota. Questionario de Personalidade IMAGES (SHL Group, 1993).



O Compromisso dos Trabalhadores 75

Exemplos de itens sdo “Gosto de discutir situa¢fes hipotéticas” (Escala Imaginativo),
“Faco questdo de verificar sempre todos os pormenores” (Escala Metddico), “Gosto de
estabelecer metas ambiciosas” (Escala Ambicioso), “Sou geralmente o centro das atencfes
numa reunido social” (Escala Sociavel), “Uma critica ao meu trabalho deixa-me sempre um
pouco perturbado(a)” (Escala Emotivo), “Quando vejo alguém com problemas pessoais,
ofereco a minha ajuda” (Escala Simpatico), e “Ha ocasides em que sou injusto(a) com as
pessoas” (Escala Desejabilidade Social).

A escala de resposta de cinco pontos utilizada pede para avaliar as afirmacfes de 1 —

Discordo Totalmente a 5 — Concordo Totalmente.

4.2. A Verséo Portuguesa do IMAGES

Para esta investigacdo, foi usada a versdo portuguesa do questionario. O trabalho de
adaptacdo do instrumento foi realizado entre 1993e 1999, ano em que foi editada a versao
portuguesa do questionario utilizada (SHL Portugal, 1999). A adaptacdo envolveu varias
andlises de itens e estudos de correlacdo, para assegurar que este questionario com oito itens
por escala apresentasse uma elevada consisténcia interna e baixas correlacfes entre escalas.

No Manual portugués deste instrumento (SHL Portugal, 1999), é apresentado um
estudo de preciséo a partir dos resultados obtidos com 199 sujeitos portugueses (68% do sexo
masculino e 32% do sexo feminino), que responderam ao questionario entre 1998 e 1999. A
consisténcia interna calculada com o Coeficiente Alfa é de 0,60 para os resultados em duas
das escalas (Imaginativo e Metodico), de 0,65 para a escala Simpatico, de0,70 para a escala
Ambicioso, de 0,73 para a escala Emotivo e de 0,81 para a escala Gregario.

As intercorrelagdes foram também analisadas usando a mesma amostra, revelando
uma baixa correlacdo entre os resultados nas seis escalas (oscilando entre 0,12 e 0,38, tanto

no sentido positivo como no negativo) (SHL Portugal, 1999). Estes coeficientes de correlagédo
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baixos significam que cada escala proporciona informacéo Unica e justifica a sua existéncia
independente. A correlagdo positiva mais alta verificou-se entre os resultados nas escalas
Metddico e Ambicioso, o0 que vai ao encontro do esperado, considerando 0 modelo dos Cinco

Grandes Fatores da Personalidade.
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Capitulo 5 — Plano Experimental e Caracteriza¢cdo das Amostras

No estudo principal, os dados foram recolhidos com os dois questionarios de
autoavaliacdo: o Questionario de Compromisso (SHL Group, 2007) e o Questionéario de

Personalidade IMAGES (SHL Portugal, 1999).

5.1. Organizacdo das Amostras e Condic¢des de Aplicacio

A aplicacdo de ambos os questionarios foi realizada online.

Foi enviado um e-mail de convite contendo um link para responder aos questionarios a
todos os colaboradores constantes das listas enviadas pelas duas organizacdes participantes
neste estudo. Uma destas organizacGes pertence ao setor publico e a outra ao setor privado.

A resposta foi totalmente voluntéria e os participantes tiveram de dar o seu consentimento
antes de entrar no sistema informatico e responder aos questionarios. Adicionalmente, foi
garantida a confidencialidade das respostas individuais a todos os participantes neste projeto
de investigagé&o.

As respostas foram recebidas entre fevereiro e setembro de 2013.

Como reconhecimento da contribuicdo das organizacGes, uma apresentagdo dos resultados
agregados e anonimizados foi feita a direcdo de cada uma das organizacgdes, focando os dados
recolhidos com os participantes da sua organizacdo. Como reconhecimento da sua
colaboracéo, um relatorio individual confidencial foi igualmente enviado a cada um dos

participantes (ver exemplo em Anexo A).
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5.2. Descricdo das Amostras

Os e-mails de convite para responder aos questionarios de compromisso e de
personalidade foram enviados a 1381 individuos, 1178 empregados da organizacdo do setor
publico e 203 colaboradores da firma do setor privado. Foram obtidas 293 respostas
utilizaveis, correspondentes aos participantes que completaram integralmente o questionario
de compromisso. Destes, 244 completaram igualmente o questionario de personalidade.

Esta amostra esta dividida em duas subamostras: 143 sujeitos empregados num Servico do
Sistema Nacional de Salude e 150 sujeitos trabalhando numa Firma de Servigos Profissionais.
A taxa total de resposta foi de 21,2%, variando entre 0s 12,1%, na organizacdo do setor

publico, e 73.9%, na firma de servicos profissionais.

Dos 293 participantes, 53,9% sdo do sexo feminino e 46,1% do sexo masculino. As idades
variam entre o intervalo dos 21-24 anos (2,7%) e o intervalo dos 61-65 anos (0,3%), com o
intervalo entre os 25-30 anos como grupo modal (33,1%). No que se refere a experiéncia de
trabalho, os grupos modais recaem entre 0s 6 a10 anos e 0s 11 a 15 anos de experiéncia
(ambos com 25,3% do grupo total). Em termos de anos na atual organizacao, os intervalos
mais representados sdo os 3 a 5 anos (30%) e 0s 6 a10 anos (32,4%). Com respeito a
experiéncia na funcdo atual, 21,5% tem 1 a 2 anos, 33,8% tem 3 a 5 anos, e 24,9% tem 6 a 10
anos de permanéncia na funcdo. O nivel funcional varia entre Diretor (2%) e Administrativo
(9,6%), com a maior percentagem da amostra a desempenhar fungdes de Técnico
Qualificado. 64,2% dos participantes tem um contrato sem termo com a organizagéo, 23,5%
sdo profissionais liberais, 1,7% tém um contrato a termo certo ou temporario, 10,2% sao
Estagiarios e 0,3% tém outro vinculo laboral ndo especificado (ver caracterizagdo das

subamostras no Quadro 4).
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Quadro 4
Caracterizacdo das Amostras

Organizagdo do Setor Pablico

Organizagdo do Setor Privado

n =143 n =150
Sexo
Masculino 61,5% 31,3%
Feminino 38,5% 68,7%
Idade (Anos)
21-24 0,7% 4,7%
25-30 27,3% 38,7%
31-35 28% 21,3%
36-40 21% 14,7%
41-45 11,2% 14%
46-50 6,3% 5,3%
51-55 4,2% 1,3%
56-60 0,7%
61-65 0,7%
Experiéncia de Trabalho (Anos)
Menos de 1 4%
1-2 4,9% 10%
3-5 14% 18,7%
6-10 28,7% 22%
11-15 29,4% 21,3%
16-20 9,1% 11,3%
21-25 8,4% 9,3%
Mais de 25 5,6% 3,3%
Permanéncia na Organizacdo (Anos)
Menos de 1 2,1% 11,3%
1-2 9,8% 21,3%
3-5 33,6% 26,7%
6-10 33,9% 25,3%
11-15 9,1% 12,7%
16-20 1,4% 1,3%
21-25 2,1% 1,3%
26-30 2,1%
Permanéncia na Atual Funcdo (Anos)
Menos de 1 3,5% 12,7%
1-2 13,3% 29,3%
3-5 37,8% 30%
6-10 33,6% 16,7%
11-15 9,1% 8%
16-20 1,4% 1,3%
21-25 1,4% 2%
Nivel Funcional
Diretor 2,8% 1,3%
Gestor Intermédio 22%
Chefia Direta 0,7% 27,3%
Técnico Superior 13,3% 24, 7%
Técnico Qualificado 62,2% 4%
Técnico Administrativo 18,9% 3,3%
Administrativo 2,1% 16,7%
Outro 0,7%
Vinculo Laboral
Contrato sem Termo 100% 30%
Profissional Liberal 46%
Contrato a Termo Certo ou Temporario 3,3%
Estagiario 20%
QOutro 0,7%
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Apesar de corresponder a uma amostra aleatdria e da taxa de resposta ser baixa (12,1%), a
amostra obtida na organizacdo do setor publico é razoavelmente representativa da
distribuicéo proporcional dos niveis funcionais ai existentes, j& que, considerando o universo
global dos 1178 empregados da organizagéo convidados a responder, 2% destes exercem
funcBes de Gestédo e Chefia, 14% séo Técnicos Superiores, 20% sdo Técnicos
Administrativos e Administrativos e 65% sdo Técnicos Qualificados. Na firma do setor

privado, a taxa de resposta € de 73,9%, garantindo a representatividade da amostra.
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Capitulo 6

Estudo das Medidas de Compromisso e de Personalidade

A andlise das medidas usadas neste estudo empirico comporta o seguinte: uma analise
fatorial dos dados obtidos com a amostra total, para examinar se os fatores encontrados
durante o desenvolvimento inicial dos instrumentos séo replicados. A andlise fatorial
exploratoria é utilizada para determinar se existem itens a excluir antes de realizar a anélise
fatorial confirmatéria e engloba diversas etapas, utilizando o software IBM SPSS Statistics
(v. 23, SPSS Inc., Chicago, IL).

O estudo da consisténcia interna de ambos 0s questionarios € realizado atraves do célculo
do Alfa de Cronbach.

Sdo também apresentadas as medidas de tendéncia central e de dispersdo dos resultados.

Por ultimo, determinam-se as intercorrelac@es entre as escalas das versdes finais dos

questionarios.

6.1. Questionario de Compromisso no Trabalho

6.1.1. Analise fatorial

6.1.1.1. Andlise fatorial exploratoria

Efetuou-se primeiro uma anélise fatorial exploratéria dos dados obtidos com a amostra
total, utilizando a anélise de componentes principais, para determinar que itens deviam ser
incluidos em cada fator. A adequacéo dos dados para serem submetidos a uma analise fatorial
foi avaliada utilizando duas técnicas estatisticas: o teste de esfericidade de Bartlett e o teste
de adequacdo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO).Todos os valores obtidos com o
teste de Kaiser-Meyer-Olkin se situam acima do valor recomendando de 0,6 (Tabachnick &

Fidell, 2001, citados em Pallant, 2005) e todos os resultados do teste de esfericidade de
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Bartlett apresentam um nivel de significancia de 0,00, pelo que podem ser considerados
estatisticamente significativos (p< 0,05). Assim, estes resultados suportam que a utilizacdo da
andlise de componentes principais é apropriada.

A matriz de correlagdes obtida quando os itens das escalas relacionadas com as
caracteristicas da fungdo preferidas e atuais (preditores do compromisso) foram submetidos a
andlise de componentes principais ndo revela a presenca dos nove fatores, como era esperado.
Para as caracteristicas preferidas numa funcg&o ideal, a analise de componentes principais
revela a existéncia de 17 componentes com eigenvalues excedendo 1 e explicando 70 % da
variancia total. Para as caracteristicas da funcdo atual, a analise de componentes principais
extrai 15 componentes com eigenvalues excedendo 1 que explicam 73% da variancia total.

Para auxiliar na interpretacdo dos resultados, os componentes foram rodados utilizando
duas técnicas de rotacdo: Varimax e Promax com normalizacao Kaiser. Usaram-se ambas as
técnicas de rotacdo porque, no caso da Varimax, os resultados da rotacdao ortogonal sdo mais
faceis de interpretar, contudo, como se pressupunha que os fatores estavam provavelmente
correlacionados, decidiu-se usar igualmente uma técnica de rotacdo obliqua, sendo a Promax
a escolhida. Ambas as analises de componentes principais rodadas ndo mostram um bom
ajustamento ao modelo de nove fatores. Para 0s 76 + 76 itens das caracteristicas da funcéo, as
matrizes rodadas isolaram uma solucdo com seis componentes, explicando, no caso da
Varimax, 51% da variancia para as caracteristicas preferidas da funcéo e 57% da variancia
para as caracteristicas atuais da fungéo. Estes seis componentes séo igualmente congruentes
com os padrdes do screeplot observados.

Contudo, a tentativa de agregar as 38 escalas nos seis componentes apresentados pelas
matrizes rodadas, de modo a produzir uma estrutura logica, revela-se dificil.

Quando as técnicas de andlise fatorial sdo forcadas a extrair nove componentes, 0s

resultados néo replicam, igualmente, 0 modelo de nove fatores.
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Decidiu-se, entdo, investigar como 0s itens se agregavam dentro de cada fator. Foi
realizada, fator a fator, uma analise de componentes principais ndo rodada e rodada,
utilizando as técnicas Varimax e Promax, com as respostas aos itens inicialmente
considerados como pertencentes a cada fator, tanto para os itens das caracteristicas preferidas
como para os itens das caracteristicas atuais.

A solucdo adotada ap0s esta nova anélise fatorial exploratéria foi a de manter 29das 38
escalas iniciais, para os preditores relativos as caracteristicas da funcdo (preferidos numa
funcéo ideal e percecionados como presentes na funcdo atual), incluindo 61 + 61 itens dos
iniciais 76 + 76. Estas 29 escalas foram extraidas apds a eliminacdo de todos os itens que
mostravam comunalidades reduzidas (coeficiente abaixo de 0,5) ou pesos fatoriais
discriminantes em mais do que um fator, e a agregacéo dos itens revelando partilhar o mesmo
fator latente (fortemente correlacionados). Os resultados desta solugdo mostram um
ajustamento satisfatério, com variancias totais explicadas entre os 75,87% e 0s 91,70% (ver
Quadro 5).

Dado que ndo foi possivel reproduzir a estrutura de segundo nivel, todas as analises
subsequentes foram realizadas fator a fator.

Nesta andlise fatorial exploratoria final com os dados dos 61 + 61 itens que foram
mantidos, usou-se apenas a técnica rodada Varimax, dado que néo se verificaram diferengas
substanciais entre os resultados obtidos com as técnicas Promax e Varimax.

Os pesos fatoriais para todas as variaveis observaveis, agrupadas de acordo com 0s nove

fatores de segundo nivel inicialmente previstos, sdo apresentados no Quadro 5.
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Quadro 5
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Questionario de Compromisso no Trabalho. Matriz de Componentes para os ltens das
Caracteristicas da Funcéo Preferidas (CFP) e Atuais (CFA)

Fator 1 - Desafio

Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 3 4 1 2 3 4
Item 131 Baixo Item 24 Baixo
Equilibrio Trab- ~ ,915 116 171  ,104  Equilibrio Trap- oot 157 179,196
Vida Pessoal_P Vida Pessoal_A
Item 23 Baixo Item 132 Baixo
Equilibrio Trab.- 878  -066 276 120 Equilibrio Trab.- 020 191,280 172
Vida Pessoal_P Vida Pessoal_A
Item 105 Item 26 Padrdes
Padrdes de 066 867 159 089 deTrabalho A 200 | 882 130,050
Trabalho_P
~ Item 106

Item 25 Padrdes -018 852 126 160 Padrdes de ,077 ,826 ,248 ,282
de Trabalho_P

Trabalho_A

Item 58
Item 93 Volume 165 188 836 148 Objetivos ,260 ,137 ,871 ,159
de Trabalho_P -

Exigentes_A

Item 60
Item 39 Volume 277 130 813 067  Objetivos ,163 ,284 ,780 ,320
de Trabalho_P -

Exigentes_A
Item 57 Item 40 Volume
Objetivos 098 019 055 924 deTrabalho A 0% 210,257 =810
Exigentes_P
Item 59 Item 94 Volume
Objetivos 145 373 197 | 755  deTrabalho A oL 089 155 1,798
Exigentes_P
% de variancia % de variancia
explicada 21,86 21,09 19,35 18,90  explicada 23,97 20,90 20,26 19,63
Total = 81,20 Total = 84,76

Fator 2 — Ambicdo na Carreira
Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 1 2

Item 81 Remuneragéo_P ,869 ,194 Item 82 Remuneragdo_A ,895 ,287
Item 27 Remuneracéo_P ,856 ,300 Item 28 Remuneragdo_A ,862 ,326
Item 5_37 Progressdo na 822 384 Item 9_8 Progresséo na 841 397
Carreira_P Carreira_A
Item 3_3 Progressao na 804 372 Item 3_4 Progresséo na 836 392
Carreira_P Carreira_A
Item 77 Desenvolv. 225 912 Item 78 Desenvolv. 296 903
Pessoal P Pessoal A
Item 37 Desenvolv. 419 803 Item 38 Desenvolv. 416 838
Pessoal P Pessoal A
% de variancia explicada % de variancia explicada
Total = 82,13 5061 352 Towl = 87,6 5352 33,64

Nota. Coeficientes obtidos com a técnica de Rotagdo Varimax com Normalizagdo Kaiser.

(continua)
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Quadro 5

Questionario de Compromisso no Trabalho. Matriz de Componentes para os ltens das
Caracteristicas da Funcéo Preferidas (CFP) e Atuais (CFA) (continuagao)

Fator 3 — Competigéo e Foco Financeiro

Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 3 4 1 2 3 4

Item 90 Foco
Item 89 Foco ) . ,917 141 ,129 122
Financeiro_P ,879 ,152 115 ,002  Financeiro_A

Item 48 Foco
Item 47 Foco ) . ,830 ,140 ,261 ,269
Financeiro_P ,802 ,166 ,295 ,151  Financeiro_A
Item 19 Item 8
Competicéo ,060 ,868 ,210 -,010  Pagamento por 076 et 155 204
Interna_P Resultados_A
Item 151 Item 114
Competicéo ,292 ,795 ,190 ,105  Pagamento por 211 3 165 232
Interna_P Resultados_A
Item 85 Item 20
Competitividade ~ ,384 ,349 ,718 -,036  Competicdo 168 252 L 195
no Setor_P Interna_A
Item 41 Item 152
Competitividade ~ ,291 ,405 ,715 ,119  Competicéo 246 095 ST ,366
no Setor_P Interna_A
Item 113 Item 86
Pagamento por ,206 ,182 -111 ,892  Competitividade 221 1286 241 B
Resultados_P no Setor_A
Item 7 Item 42
Pagamentopor  -140  -173 514 | 720  Competitividade 21° 260 358 784
Resultados_P no Setor A
% de variancia % de variancia
explicada 22,50 22,31 18,55 17,04  explicada 22,06 22,03 21,42 20,83
Total = 80,40 Total = 86,34

Fator 4 — Influéncia
Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 1 2

Item 11 - 862 193 Item 96 Influéncia ,903 ,219
Responsabilidade_P Alargada_A
Item 137 Item 22 Influéncia ,881 274
Responsabilidade_P 846 215 Alargada_A
Item 95 Influéncia Item 138 ,182 ,926
Alargada_P 145 e Responsabilidade_A
Item 21 Influéncia Item 12 ,336 ,864
Alargada_P 1267 RLe Responsabilidade_A

% de variancia explicada
Total = 86,60

% de variancia explicada

Total = 75,87 38,79 37,08

43,46 43,14

Nota. Coeficientes obtidos com a técnica de Rotagdo Varimax com Normalizacdo Kaiser.
(continua)
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Quadro 5

Questionario de Compromisso no Trabalho. Matriz de Componentes para os ltens das
Caracteristicas da Funcéo Preferidas (CFP) e Atuais (CFA) (continuagao)

Fator 5 — Interacéo

Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 1 2

Item 109 Trabalho em 910 258 Item 110 Trabalho em ,900 ,332
Equipa_P ! ' Equipa_A

Item 67 Trabalho em 767 470 Item 68 Trabalho em ,810 462
Equipa_P Equipa_A

Item 141 Qualidade 271 915 Item 142 Qualidade 327 ,892
Contacto Social_P ' ’ Contacto Social_A

Item 123 Qualidade 537 671 Item 124 Qualidade 462 787
Contacto Social_P ' ’ Contacto Social_A

% de variancia explicada % de variancia explicada
Total = 83,84 44,45 39,39 Total = 88,12 44,64 43,48

Fator 6 — Impacto Pessoal
Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

Item 31 Locais Item 126 Locais

de Trabalho 934 028 ,020 ,018 ,059 de Trabalho 954 -036 ,035 ,063 ,063
Variados_P Variados_A

Item 125 Locais Item 32 Locais

de Trabalho ,923 090 1,065 ,061 ,142 de Trabalho ,950 -,026 -,046 ,053 107
Variados_P Variados_A

Item 69 Item 70

Expressdo da ,061 = ,888 214 129 144 Expressdo da -,042 893 273 145 135
Opinido_P Opinido_A

Item 101 Item 102

Expressdo da 077 © 856 241 222 123 Expressao da -030  ,880 323 127 ,083
Opinido_P Opinido_A

Item 121 126 173 891 o048 -o0l0 |EmMilé 049 276 893 022 105
Autonomia_P Autonomia_A

Item 117 041 232 869 026 114 [eMiz2 039 276 889 061 108
Autonomia_P Autonomia_A

Item 13 070 052 063 872 07 Jemidd -041 233 062 852 146
Pericia_P Pericia_A

Item 103 003 299 007 @825 140 teml4 160 021 013 849 209
Pericia_P Pericia_A

Item 1 Item 2

Variedade das ,049 139  -048 153 905 Variedade das 116,137,086 ,087 = ,907
Tarefas_P Tarefas_A

Item 107 Item 108

Variedade das 263 143 266 311 = ,656 Variedade das ,068 064 138 387 @ 782
Tarefas_P Tarefas_A

% de variancia % de variancia

explicada 18,29 17,45 1736 16,35 13,85 explicada 18,65 18,03 17,99 16,52 15,63
Total = 83,30 Total = 86,82

Nota. Coeficientes obtidos com a técnica de Rota¢do VVarimax com Normalizagdo Kaiser.

(continua)
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Quadro 5

Questionario de Compromisso no Trabalho. Matriz de Componentes para os ltens das
Caracteristicas da Funcéo Preferidas (CFP) e Atuais (CFA) (continuagao)

Fator 7 — Etica

Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 3 1 2 3
Item 17 Valores_P ,881 ,222 172 Item 18 Valores_A ,874 ,106 317
Item 73 Valores_P ,853 ,167 ,316 Item 74 Valores_A ,872 ,094 321
Item 119 237 851 006 ltem 46 Equidade A 094 913 -,060
Equidade_P
. Item 120
Item 45 Equidade_P ,116 ,828 ,256 Equidade_A ,069 911 -,084
Item 9 Item 72
Contribuicdopara a ,209 ,034 ,892 Contribuigdo para a 337 ,035 872
Sociedade_P Sociedade_A
Item 71 Item 10
Contribuigdo para a ,307 ,390 ,631 Contribui¢do para a 324 -,261 ,817
Sociedade_P Sociedade_A
% de variancia % de variancia
explicada 28,53 27,35 23,15 explicada 29,28 29,20 27,34
Total = 79,03 Total = 85,82
Fator 8 — Ambiente Apoiante
Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 3 4 1 2 3 4
Item 35 i
Seguranca de 018 177 114 181 'eml16Apoio “gm 095 307 156
Chefia Direta_ A
Emprego_P =
Item 53 .
Seguranga de 883 218 260 004 [€MOS0APOI0 1lgag 105 193 249
Chefia Direta_ A
Emprego_P -
Item 5 Item 6
Feedback_P 049 | 809 250 134 il A 801 094 151 217
Item 15 Apoio Item 36
L2 AP ,250 ,802 ,060 ,197 Seguranga de ,102 ,938 ,090 ,073
Chefia Direta_P
- Emprego_A
Item 49 Apoio Item 54
49 AP ,388 ,595 ,250 ,252 Seguranga de ,123 ,916 ,139 ,148
Chefia Direta_P
= Emprego_A
ltem 61 Clareza 1,3 199 ggp = q79 tem30 223 124 | Q03 139
do Papel_P Prazer_A
ltem 51 Clareza o5y 559 813 ps eM& 296 130 | 865 182
do Papel_P Prazer A
Item 29 056 261 065  .ge2 emS2Clareza o0 59 159 | gg6
Prazer P do Papel_A
Item 79 221 128 173 | gsa  em62Clareza o0 g0s gy | gay
Prazer_P do Papel_A
% de variancia % de variancia
explicada 21,86 21,20 18,89 18,53 explicada 25,99 20,13 19,91 18,68
Total = 80,48 Total = 84,71

Nota. Coeficientes obtidos com a técnica de Rotagdo VVarimax com Normalizacdo Kaiser.

(continua)
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Quadro 5

Questionario de Compromisso no Trabalho. Matriz de Componentes para os ltens das
Caracteristicas da Funcéo Preferidas (CFP) e Atuais (CFA) (continuagao)

Fator 9 — Contexto de Trabalho

Itens CFP Itens CFA
Componente Componente
1 2 3 1 2 3
Item 128 Ambiente
Item 115 Seguranca = ggq 229 178 Fisicode 910 135 303
no Trabalho_P
Trabalho_A
ltem 99 Sequranca Item 88 Ambiente
gurang 878 167 268 Fisico de ,900 211 282
no Trabalho_P
Trabalho_A
Item 63 Recursos Item 100 Seguranca
Materiais_P /185 869 29\ Trabalho A 158 933 27
Item 143 Recursos Item 116 Seguranca
Materiais_A 234 860 272 o Trabalho A 157 907 228
Item 127 Ambiente ltem 64 ReCUrsos
Fisico de ,327 231 ,839 L. ,261 ,154 911
Materiais_A
Trabalho_P _
Item 87 Ambiente
Fisico de a71 405 o7 \tem 144 Recursos 350 247 844
Materiais_A
Trabalho_P
% de variancia % de variancia
explicada 29,90 29,87 26,99 explicada 31,30 30,68 29,72
Total = 86,76 Total = 91,70

Nota. Coeficientes obtidos com a técnica de Rota¢do Varimax com Normalizagéo Kaiser.

As 10 escalas relativas as caracteristicas organizacionais (todas compostas por um sé item)
foram também alvo de uma anélise de componentes principais. Foi extraido um modelo de
dois componentes, com eigenvalues de 4,992 e de 1,059, explicando 60,51% da variancia
total (49,92% e 10,59%, respetivamente) para as caracteristicas organizacionais preferidas
numa organizacdo ideal, e com eigenvalues de 5,309 e de 1,045, explicando 63,54% da
variancia total (53,09% e 10,45%, respetivamente) para as caracteristicas presentes na
organizacgéo atual. A matriz de componentes, apresentada no Quadro 6, mostra que todas as
10 variaveis estdo correlacionadas. Estas escalas ndo foram objeto de mais nenhuma analise,
estatistica ou de resultados, considerando a sua elevada intercorrelacdo e serem compostas

por apenas um item.
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Quadro 6

Questionario de Compromisso no Trabalho. Matriz de Componentes para os ltens das

Caracteristicas Organizacionais Preferidas (COP) e Atuais (COA)

Itens COP Itens COA
Componente Componente
1 2 1 2
Item 169 Rela¢des com 859 057 Item 158 Comunicagdo ,860 -,180
os Empregados_P ' ' Eficaz_A
Item 163 Eficacia na 847 119 Item 156 Visdo ,833 -,256
Tomada de Decisdo_P ' ' Organizacional_A
Item 157 Comunicagdo 828 091 Item 164 Eficécia na ,825 -,003
Eficaz_P ' ' Tomada de Decisdo_A
gi;;ﬁigg{ﬁ? - 827 -199  Item 160 Equidade_A 813 361
Item 159 Equidade_P 306 -178 Item 170 Relagbes com ,807 ,109
Empregados_A
Item 171 Cooperagdo Item 172 Cooperagdo , 767 ,000
Interfuncional_P 790 - 135 Interfuncional_A
Item 165 Orientacéo para 693 276 Item 166 Orientagdo para 727 ,367
o Cliente_P ' ' o Cliente_ A
Item 161 Item 162
Responsabilidade ,537 ,303 Responsabilidade 570 218
Corporativa_P Corporativa_A
Item 167 Burocracia_P 251 ,824 Item 168 Burocracia_A 1556 592
Item 153 Influéncia_P ,253 312 Item 154 Influéncia_A 366 -A492
% de variancia explicada 4992 10.59 % de variancia explicada 53.00 10.45

Total = 60,51

Total = 63,54

Nota. Método de extracdo: Analise de Componentes Principais.

A andlise dos resultados obtidos com os 13 itens relativos as facetas do estado psicoldgico
de compromisso, com as técnicas de rotacdo Varimax e Promax, mostra que os pesos fatoriais
dos itens das escalas Alinhamento, Energia, Absorc¢éo e Identificacdo reproduzem os
constructos latentes hipotetizados quando se forca a extracdo de quatro componentes. A Unica
excecao consiste em um item da escala Identificacdo que satura mais fortemente nas escalas
Alinhamento e Energia do que na escala em que foi colocado inicialmente. Decidiu-se, no
entanto, reter este item para manter a integridade da escala e investigar com mais

profundidade esta situagcdo com a andlise fatorial confirmatoria.
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O item da escala Absorcdo adicionado na versao portuguesa do Questionario de
Compromisso revela o peso fatorial mais baixo nesta escala e pesos fatoriais elevados nas
escalas de Energia e Alinhamento, tendo sido eliminado.

De novo, verifica-se grande semelhanca entre os resultados obtidos com os métodos de
rotacdo Varimax e Promax, que mostram quatro fatores intercorrelacionados que representam
80,53% da variancia total. Os coeficientes obtidos com a Varimax e a Promax sdo

apresentados no Quadro 7.

Quadro 7

Questionario de Compromisso no Trabalho. Matriz de Componentes para os ltens das
Facetas do Estado Psicoldgico de Compromisso

Rotacéo Promax com Normalizagdo Kaiser

Rotacdo Varimax com Normalizacdo Kaiser Matriz Estrutural

Componente Componente
1 2 3 4 1 2 3 4
Item 177 Item 177
Alinhamento 913 175 ,194 ,150 Alinhamento ,958 ,506 414 ,443
Item 192 Item 192
Alinhamento ,879 ,269 ,109 ,192 Alinhamento ,942 ,564 ,355 ,489
Item 175 Item 175
Alinhamento ,860 ,139 ,208 214 Alinhamento ,915 476 414 ,481
Item 183 Item 183

|dentificagao 606 490 108 321 |gjidieacdo 766 706 371 582

ltem187 Energia 279 = 818 265 'Etem 193 626 | 913 558 376
nergia

Item 189 .

: 795 208 319  Item187 Energia  ,530 | 903 = 522 352
Energia
Item 193 385 | 787 201 Item 189 350 850 441 505
Energia Energia
Item 174 100 882 133 leml7a 280 394 880 218
Absorgéo Absorgéo
Item 176 337 192 797 Item 182 340 645 872 231
Absorcéao Absorcéao
Item 182 Item 176
Absorcio 424 187 Abwrido 512 498 | 863 156
Item 182a 348 475 549 112 lemis2a 571 707 716 341
Absorcéao Absorcéao
ltem 178 204 A71 gy ltem178 482 412 186 929

Identificagdo Identificagdo
ltem 173 418 346 304 544 Eemird 637 625 501 | 719
Identificagdo Identificagdo

% de variancia

explicada 26,52 22,19 21,00 10,83

Total = 80,54
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A andlise dos componentes realizada com os dados obtidos com os itens respeitantes aos
comportamentos de compromisso, novamente usando as técnicas Varimax e Promax, revela
que estes itens se agregam de uma forma muito proxima do esperado, devolvendo as trés
escalas de comportamentos relacionados com o compromisso. Estes trés componentes
explicam 72,11% da variancia total. Todavia, um item da escala Comportamento Extra
Funcdo mostra um peso fatorial mais elevado na escala Esfor¢o do que na sua prépria escala.
Decidiu-se investigar mais aprofundadamente o comportamento deste item com a realizagéo
da analise fatorial confirmatoéria. A matriz de componentes respeitante aos itens dos

comportamentos de compromisso pode ser vista no Quadro 8.

Quadro 8

Questionario de Compromisso no Trabalho. Matriz de Componentes para os Itens dos
Comportamentos de Compromisso

Rotacéo Promax com Normalizagdo Kaiser

Rotacdo Varimax com Normalizagdo Kaiser Matriz Estrutural

Componente Componente

1 2 3 1 2 3
Item 180 Esfor¢o ,885 ,193 ,139 Item 180 Esfor¢o 913 ,446 .366
Item 184 Esforco ,835 ,216 ,149 Item 184 Esforco ,874 ,456 .370
Item 190 Esforco , 748 ,234 ,147 Item 190 Esforco 797 ,449 .352
Item 179 Item 179
ContribuigBes Extra ,502 277 ,351 Contribui¢Bes Extra ,618 ,460 .500
Funcéo Funcéo
Item 1_91 I?efesa da 161 884 069 Item 1_91 I?efesa da 398 892 269
Organizagéo Organizagao
Item 1_81 l?efesa da 339 815 133 Item 1_81 l?efesa da 560 887 357
Organizagdo Organizagéo
Item 1_86 l?efesa da 238 788 266 Item 1_86 l?efesa da 485 857 456
Organizagéo Organizagéo
Item 188 Item 188
ContribuigBes Extra ,070 ,124 877 Contribui¢des Extra 277 ,291 877
Funcéo Funcdo
Item 185 Item 185
ContribuigBes Extra ,329 ,166 ,718 Contribui¢des Extra ,500 ,372 791
Funcdo Funcdo

% de variancia
explicada 28,91 25,83 17,37
Total =72,11
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6.1.1.2. Andlise fatorial confirmatéria

Foi realizada subsequentemente uma Andlise Fatorial Confirmatdria para os itens do
Questionario de Compromisso que foram mantidos, para confirmar o modelo adotado. Usou-
se para este propdsito o software IBM SPSS Amos (v. 22, SPSS Inc., Chicago, IL),
analisando-se todos 0s itens em conjunto e os itens agrupados fator a fator.

A avaliacdo do ajustamento do modelo baseou-se no teste do qui-quadrado (chi-square
likelihood ratio), no Tucker-Lewis Index (TLI), no Comparative Fit Index (CFI) e no Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA). De acordo com os padrdes estabelecidos na
literatura para estes indices de ajustamento, a adequacao do modelo é considerada aceitavel
se 0 TLI e o CFI excederem 0,90 (Bentler & Bonett, 1980, citados por Browers, Tomic &
Stijnen, 2002), e 0 RMSEA é inferior ou igual a0,06 (Hu & Bentler, 1999, citados por
Jackson, Gillaspy & Purc-Stephenson, 2009).

A andlise fatorial confirmatoria, efetuada fator a fator para os 61 + 61 itens das
caracteristicas da funcéo preferidas e atuais, revela um bom ajustamento ao modelo previsto
pela Anéalise Fatorial Exploratéria, com o TLI > 0,923, o CFI > 0,951, e 0 RMSEA < 0,082.
Somente os itens da escala Locais de Trabalho Variados (Fator Impacto Pessoal) apresentam
pesos fatoriais baixos, tendo sido removidos.

Foi de igual modo confirmado o modelo de quatro facetas do estado psicolégico de
compromisso (Alinhamento, Identificagdo, Energia e Absorgéo) (x> = 92,107, p = 0,000; TLI
=0,970; CF1 =0,981; RMSEA = 0,064),e 0 modelo de trés fatores para as consequéncias
comportamentais do compromisso (Esforgo, Contribuicdes Extra Fungédo e Defesa da
Organizagdo) (y* = 53,458, p = 0,000; TLI = 0,953; CFI = 0,973; RMSEA = 0,073).

Os indices de ajustamento da Andlise Fatorial Confirmatoria encontram-se no Quadro 9.



O Compromisso dos Trabalhadores 93

Quadro 9

Questionario de Compromisso no Trabalho. indices de Ajustamento da Andlise Fatorial
Confirmatoria

Modelo das Quatro Facetas do Estado Psicoldgico de Compromisso

v/ df TLI CFI RMSEA
92,107 / p = 0,000 0,970 0,981 0,064
Caracteristicas da Funcao Preferidas Caracteristicas da Fungao Atuais
Fator 2/ df TLI CFl  RMSEA 2/ df TLI CFl  RMSEA

Desafio

Escalas: Baixo Equilibrio
Trabalho-Vida Pessoal (2
itens);Padrdes de Trabalho
(2 itens); Volume de
Trabalho (2 itens); Objetivos
Exigentes (2 itens)
Ambicdo na Carreira
Escalas: Progressdo na
Carreira & Remuneragdo (4
itens); Desenvolvimento
Pessoal (2 itens)
Competicdo e Foco
Financeiro

Escalas: Foco Financeiro (2
itens); Competicédo Interna 63,955/
(2 itens); Competitividade p = 0,000
no Setor (2 itens);

Pagamento por Resultados

(2 itens)

Influéncia

Escalas: Responsabilidade (2 2,091/
itens); Influéncia Alargada p =0,352
(2 itens);

Interacdo Social

Escala: Trabalho em Equipa 1,496 /
& Qualidade do Contacto p=0,221
Social (4 itens)

Impacto Pessoal

Escalas: Expressao da

Opinido (2 itens); 29,295/
Autonomia (2 itens);Pericia p=0,015
(2 itens);Variedade das
Tarefas (2 itens)

Etica

Escalas: Valores (2 itens);
Equidade (2 itens);
Contribuigdo para a
Sociedade (2 itens)
Ambiente Apoiante
Escalas: Seguranca de
Emprego (2 itens); Apoio da 65,895/
Chefia Direta & Feedback (3  p = 0,000
itens); Clareza do Papel (2

itens);Prazer (2 itens)

Contexto de Trabalho

Escalas: Seguranca no

Trabalho (2 itens); Recursos 17,638/
Materiais (2 itens); p = 0,007
Ambiente Fisico de Trabalho

(2 itens)

39,340/
p=0,001

42,993/

0,941 0,968 0,075 b = 0,000

0,963 0,978 0,072

16,191/
p=0,023

21,573/

0,984 0,992 0,067 b = 0,006

0,985 0,992 0,076

27,719/

0923 0951 0078 Tlgoe

0,990 0,993 0,040

2,390/

0,999 1,000 0,012 p = 0,303

0,998 0,999 0,026

2,020/

0995 0999 0041 T

1,000 1,000 0,064

43,399 /

0,967 0,982 0,057 b = 0,000

0,956 0,975 0,077

20,370/
p = 0,005

19,928 /

0,950 0,977 0,081 p=0,018

0,978 0,987 0,064

34,207/

0943 0964 0080 T

0,989 0,993 0,038

18,429/

0,969 0,988 0,082 p=0,010

0,980 0,991 0,075

Modelo dos Trés Comportamentos de Compromisso
v/ df TLI CFI RMSEA

53,458 / p = 0,000 0,953 0,973 0,073
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6.1.2. Precisao

Os coeficientes Alfa de Cronbach calculados para os resultados da amostra total s&o
apresentados no Quadro 10.

A grande maioria dos coeficientes de preciséo para os resultados nas 27 + 27 escalas das
caracteristicas preferidas e atuais da fungdo remanescentes indicam uma elevada consisténcia
interna. Apenas em quatro escalas os Alfas se situam abaixo de 0,70, sendo 0,56, na escala
Pagamento por Resultados — Nivel Preferido, o resultado mais baixo.

A precisdo das quatro escalas das facetas do estado psicolégico de compromisso e destas
escalas agrupadas (Compromisso Global) é elevada, situando-se entre 0,77 e 0,94 (ver
Quadro 10).

Nas escalas relativas as consequéncias comportamentais do compromisso, os coeficientes
sdo a = 0,85 para a escala Esforco, a = 0,63 para a escala de Contribui¢cdes Extra Funcéo e o

= 0,85 para a escala Defesa da Organizacao (ver Quadro 10).

6.1.3. Medidas de tendéncia central e de dispersdo

A semelhanca da determinacéo dos coeficientes de precisdo, as médias e os desvios padrao
foram calculados para a amostra total e para as solucdes finais depois de eliminados os itens
gue ndo mostraram ajustamento ao modelo fatorial.

As estatisticas descritivas completas, reportando as médias e os desvios padrdo para todas
as escalas do Questionario de Compromisso e 0s respetivos coeficientes de precisao, figuram

no Quadro 10.
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Quadro 10

Questionario de Compromisso. Estatisticas Descritivas e Precisao das Escalas

NUmero Desvio
N de Itens Média Padréo o

Facetas do Estado Psicolégico de Compromisso

Alinhamento 293 3 5,06 2,01 0,94
Energia 293 3 5,61 1,69 0,88
Absorgdo 293 3 5,58 1,48 0,86
Identificagdo 293 3 5,90 1,53 0,77
Nivel Global de Compromisso 293 12 5,54 1,37 0,93
Caracteristicas da Fungéo

Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal — Nivel Preferido 293 2 4,31 1,65 0,85
Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal — Nivel Atual 293 2 5,22 1,86 0,93
Padroes de Trabalho - Nivel Preferido 293 2 6,82 1,02 0,73
Padroes de Trabalho - Nivel Atual 293 2 6,49 1,48 0,78
Volume de Trabalho - Nivel Preferido 293 2 5,64 1,12 0,70
Volume de Trabalho - Nivel Atual 293 2 5,90 1,38 0,68
Objetivos Exigentes - Nivel Preferido 293 2 5,23 1,36 0,71
Objetivos Exigentes - Nivel Atual 293 2 4,89 1,59 0,80
Progressdo na Carreira & Remuneragdo - Nivel Preferido 293 4 6,52 1,45 0,92
Progressdo na Carreira & Remuneragéo - Nivel Atual 293 4 2,62 1,99 0,95
Desenvolvimento Pessoal - Nivel Preferido 293 2 7,03 1,01 0,81
Desenvolvimento Pessoal - Nivel Atual 293 2 4,94 1,84 0,87
Foco Financeiro - Nivel Preferido 293 2 4,46 1,73 0,76
Foco Financeiro - Nivel Atual 293 2 3,63 2,11 0,84
Competicdo Interna - Nivel Preferido 293 2 3,94 1,64 0,74
Competicao Interna - Nivel Atual 293 2 4,18 1,82 0,82
Competitividade no Setor - Nivel Preferido 293 2 5,14 1,53 0,80
Competitividade no Setor - Nivel Atual 293 2 4,48 2,22 0,85
Pagamento por Resultados - Nivel Preferido 293 2 6,20 1,38 0,56
Pagamento por Resultados - Nivel Atual 293 2 2,54 1,95 0,82
Responsabilidade - Nivel Preferido 293 2 5,78 1,33 0,70
Responsabilidade - Nivel Atual 293 2 3,07 2,22 0,85
Influéncia Alargada - Nivel Preferido 293 2 5,94 1,11 0,65
Influéncia Alargada - Nivel Atual 293 2 3,85 1,82 0,83
'I’\'Iri?/k;?lgfe?gkljzgmpa & Qualidade do Contacto Social 293 4 6,83 1,08 0,87
-Il\—lriii/t:zzlil,z(t)uzrln Equipa & Qualidade do Contacto Social — 293 4 5,38 1,55 0,90
Expressdo da Opinido - Nivel Preferido 293 2 6,78 1,25 0,85
Expressdo da Opinido - Nivel Atual 293 2 4,70 2,01 0,90
Autonomia - Nivel Preferido 293 2 5,89 1,46 0,80
Autonomia - Nivel Atual 293 2 4,32 1,91 0,87
Pericia - Nivel Preferido 293 2 6,41 1,02 0,73
Pericia - Nivel Atual 293 2 6,04 1,40 0,72
Variedade das Tarefas - Nivel Preferido 293 2 5,96 1,11 0,63
Variedade das Tarefas - Nivel Atual 293 2 5,42 1,41 0,76
Valores - Nivel Preferido 293 2 6,81 1,13 0,83
Valores - Nivel Atual 293 2 571 1,44 0,86
Equidade - Nivel Preferido 293 2 6,95 1,23 0,70
Equidade - Nivel Atual 293 2 4,38 1,89 0,82
Contribuigdo para a Sociedade - Nivel Preferido 293 2 6,73 1,04 0,60
Contribuigdo para a Sociedade - Nivel Atual 293 2 5,47 1,51 0,80

(continua)
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Quadro 10
Questionario de Compromisso. Estatisticas Descritivas e Precisdo das Escalas (continuagéo)
NUmero Desvio
N de Itens Média Padréo o
Caracteristicas da Fungéo
Seguranca de Emprego - Nivel Preferido 293 2 6,51 1,45 0,91
Seguranca de Emprego - Nivel Atual 293 2 4,28 1,72 0,89
Apoio da Chefia Direta & Feedback - Nivel Preferido 293 3 6,68 1,16 0,76
Apoio da Chefia Direta & Feedback - Nivel Atual 293 3 4,28 1,81 0,86
Clareza do Papel - Nivel Preferido 293 2 6,51 1,20 0,78
Clareza do Papel - Nivel Atual 293 2 5,06 1,56 0,79
Prazer - Nivel Preferido 293 2 6,37 1,35 0,75
Prazer - Nivel Atual 293 2 4,62 1,71 0,88
Seguranga no Trabalho - Nivel Preferido 293 2 6,56 1,29 0,86
Seguranca no Trabalho - Nivel Atual 293 2 4,90 1,88 0,89
Recursos Materiais - Nivel Preferido 293 2 6,93 1,24 0,86
Recursos Materiais - Nivel Atual 293 2 4,93 1,85 0,90
Ambiente Fisico de Trabalho - Nivel Preferido 293 2 6,64 1,29 0,81
Ambiente Fisico de Trabalho - Nivel Atual 293 2 4,87 1,88 0,93
NUmero
N de Itens Média Desvio Padrdo
Caracteristicas Organizacionais*
Influéncia - Nivel Preferido 293 1 4,74 1,61
Influéncia - Nivel Atual 293 1 3,74 1,89
Visdo - Nivel Preferido 293 1 7,05 1,19
Visdo - Nivel Atual 293 1 4,10 1,90
Comunicacdo Eficaz - Nivel Preferido 293 1 7,05 1,12
Comunicacéo Eficaz - Nivel Atual 293 1 4,20 1,88
Equidade - Nivel Preferido 293 1 7,01 1,35
Equidade - Nivel Atual 293 1 3,72 2,14
Responsabilidade Corporativa - Nivel Preferido 293 1 6,35 1,46
Responsabilidade Corporativa - Nivel Atual 293 1 521 1,81
Eficacia na Tomada de Decisdo - Nivel Preferido 293 1 7,15 1,16
Eficacia na Tomada de Deciséo - 293 1 4,78 1,73
Orientacéo para o Cliente - Nivel Preferido 293 1 7,08 1,05
Orientagéo para o Cliente - Nivel Atual 293 1 6,18 1,54
Burocracia - Nivel Preferido 293 1 5,86 1,41
Burocracia - Nivel Atual 293 1 5,75 1,42
Relagdes com os Empregados - Nivel Preferido 293 1 7,37 1,01
Relagdes com os Empregados — Nivel Atual 293 1 5,37 1,73
Cooperacéo Interfuncional - Nivel Preferido 293 1 7,20 1,08
Cooperacéo Interfuncional — Nivel Atual 293 1 4,73 1,82
NUmero Desvio
N de Itens Média Padrdo o
Comportamentos e Consequéncias do Compromisso
Esforco 293 3 6,74 1,23 0,85
Defesa da Organizacéo 293 3 5,99 1,80 0,85
Contribui¢des Extra Funcéo 293 3 5,65 1,30 0,63
Satisfagdo com a Fungdo™ 293 1 4,29 1,17
Satisfagdo com a Organizacdo* 293 1 3,93 1,35
Intencdo de permanéncia na organizagdo?* 288 1 5,36 1,16

Nota. * Escalas com um s6 item



O Compromisso dos Trabalhadores 97

6.1.4. Intercorrelacdes entre escalas

Nos Quadros 11 e 12 figuram as intercorrelacdes entre as escalas referentes as
Caracteristicas Preferidas numa funcdo ideal e as Caracteristicas Atuais percecionadas como
existentes na fungdo desempenhada pelos participantes.

Destaca-se a existéncia de um grande nimero de correlagdes positivas significativas. As
poucas correlagdes negativas significativas encontradas séo baixas.

As correlagdes acima de ,500 indicam as seguintes relagdes:

- 0s sujeitos que preferem uma fungdo em que sdo exigidos padrdes de qualidade elevados
tendem a preferir ter oportunidade de auferir uma remuneragao elevada, de desenvolver as
suas competéncias e 0s seus conhecimentos, de expressar as suas opinides, de utilizar
conhecimentos especializados e de ter bons recursos e equipamentos para realizar as suas
tarefas;

- 0s sujeitos que preferem ter um volume elevado de trabalho tendem a preferir ter uma
grande diversidade de tarefas;

- 0s sujeitos que preferem ter oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir na
carreira tendem a preferir uma funcdo em que lhes sdo exigidos padrdes de qualidade
elevados, em que possam desenvolver as suas competéncias e 0s seus conhecimentos, em que
sejam pagos de acordo com o seu desempenho, em que trabalnem em equipa de forma
cooperante e com qualidade no contacto social, em que possam expressar as suas opinides,
em que sejam tratados com equidade, em que tenham garantia de manutencédo do emprego,
em que tenham um chefe apoiante e recebam feedback sobre o seu desempenho, em que
sintam prazer no seu trabalho, em que usufruam de bons recursos e equipamentos para
realizar as suas tarefas, e em que trabalhem em instalaces confortaveis;

- 0s sujeitos que preferem uma funcdo em que desenvolvam as suas competéncias e 0s

seus conhecimentos tendem a preferir igualmente que Ihes sejam exigidos padrdes de
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qualidade elevados, ter a oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir na carreira,
trabalhar em equipa de forma cooperante e com qualidade no contacto social, expressar as
suas opinides, utilizar conhecimentos especializados, ter um chefe apoiante e receber
feedback sobre o seu desempenho, usufruir de bons recursos e equipamentos para realizar as
suas tarefas, e trabalhar em instalagdes confortaveis;

- 0s sujeitos que preferem func¢des com foco financeiro, em que lhes seja exigido que
aumentem a faturacdo ou cortem os custos, tendem a preferir trabalhar num mercado
competitivo;

- 0s sujeitos que preferem competir com 0s colegas tendem a preferir trabalhar num
mercado competitivo;

- 0s sujeitos que preferem trabalhar num mercado competitivo tendem a preferir funcoes
com foco financeiro, em que lhes seja exigido que aumentem a faturagdo ou cortem 0s custos,
e competir com os colegas;

- 0S sujeitos que preferem ser pagos de acordo com o seu desempenho tendem a preferir
funcbes em que tenham oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir na carreira, e
em que sejam tratados com equidade;

- 0s sujeitos que preferem trabalhar em equipa de forma cooperante e com qualidade no
contacto social tendem a preferir ter a oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir
na carreira, desenvolver as suas competéncias e 0s seus conhecimentos, expressar as suas
opinides, ser tratados com equidade, ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu
desempenho, sentir prazer e retirar gratificacdo do seu trabalho, dispor de bons recursos e
equipamentos para realizar as suas tarefas, e trabalhar em instalacfes confortaveis;

- 0S sujeitos que preferem expressar as suas opinioes, tendem a preferir uma funcdo em
que Ihes sdo exigidos padrdes de qualidade elevados, em que tenham oportunidade de ganhar

muito dinheiro e de progredir na carreira, em que desenvolvam as suas competéncias e 0s
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seus conhecimentos, em que trabalhem em equipa de forma cooperante e com qualidade no
contacto social, em que sejam tratados com equidade, em que tenham um chefe apoiante e
recebam feedback sobre o seu desempenho, em que sintam prazer e retirem gratificacao do
seu trabalho, em que usufruam de bons recursos e equipamentos para realizar as suas tarefas,
e em que trabalhem em instalagdes confortaveis;

- 0S sujeitos que preferem utilizar conhecimentos especializados tendem a preferir fungdes
em que Ihes sdo exigidos padrdes de qualidade elevados, e em que desenvolvam as suas
competéncias e 0s seus conhecimentos;

- 0s sujeitos que preferem fazer uma funcdo fortemente consistente com os seus valores
pessoais tendem a preferir ter a oportunidade de contribuir para a sociedade fazendo a
diferenca na vida das pessoas;

- 0s sujeitos que preferem ser tratados com equidade pela organizacao, de forma justa e
com igualdade de oportunidades, tendem a preferir ter oportunidade de ganhar muito dinheiro
e de progredir na carreira, desenvolver as suas competéncias e 0s seus conhecimentos, ser
pagos em funcgéo dos resultados que obtém, trabalhar em equipa de forma cooperante e com
pessoas com que se deem bem, expressar as suas opinides, ter garantia de manutengédo do
emprego, ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho, usufruir de bons
recursos e equipamentos para realizar as suas tarefas, e trabalhar em instalacdes confortaveis;

- 0S sujeitos que preferem ter a garantia de manutencdo do emprego tendem a preferir ter
oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir na carreira, ser tratados com equidade
pela organizacdo, e ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho;

- 0s sujeitos que preferem ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu
desempenho tendem a preferir ter oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir na
carreira, desenvolver as suas competéncias e 0s seus conhecimentos, trabalhar em equipa de

forma cooperante e com pessoas com que se deem bem, expressar as suas opinioes, ser
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tratados pela organizagdo com equidade, ter garantia de manutencdo do emprego, usufruir de
bons recursos e equipamentos para realizar as suas tarefas, e trabalhar em instalagdes
confortaveis;

- 0s sujeitos que preferem ter claramente definidos o seu papel e os objetivos da sua
funcédo tendem a preferir usufruir de bons recursos e equipamentos para realizar as suas
tarefas;

- 0S sujeitos que preferem ter a oportunidade de se divertir e retirar gratificagdo do
trabalho tendem a preferir ter oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir na
carreira, trabalhar em equipa de forma cooperante e com pessoas com que se deem bem,
expressar as suas opinides, e trabalhar em instalagdes confortaveis;

- 0s sujeitos que preferem trabalhar num ambiente seguro, com baixo risco de acidentes de
trabalho, tendem a preferir trabalhar em instalagdes limpas e confortaveis;

- 0s sujeitos que preferem ter bons recursos e equipamentos para fazer o seu trabalho
tendem a preferir uma funcdo em que lhes sdo exigidos padrdes de qualidade elevados, ter
oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir na carreira, desenvolver as suas
competéncias e 0s seus conhecimentos, trabalhar em equipa de forma cooperante e com
pessoas com que se deem bem, ter oportunidades para expressar as suas opinioes, ser tratados
com equidade, ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho, ter
claramente definidos o seu papel e os objetivos da sua funcdo, e trabalhar em instalagdes
limpas e confortaveis;

- 0s sujeitos que preferem trabalhar em instalagdes limpas e confortaveis tendem a preferir
ganhar muito dinheiro e progredir na carreira, desenvolver as suas competéncias e 0s seus
conhecimentos, trabalhar em equipa de forma cooperante e com pessoas com que se deem
bem, ter oportunidades para expressar as suas opinides, ser tratados com equidade, ter um

chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho, retirar prazer e gratificacdo do
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seu trabalho, trabalhar num ambiente seguro, com baixo risco de acidentes de trabalho, e
usufruir de bons recursos e equipamentos para realizar as suas tarefas.

Em tragos gerais, estas intercorrelagcbes apontam para uma relacéo direta entre a
quantidade desejada, numa funcdo ideal, de exigéncia em relagéo a ir ao encontro de padrdes
de qualidade elevados, e a quantidade preferida de caracteristicas relacionadas com ambicéo,
como auferir uma remuneracgéo elevada, progredir na carreira e desenvolver competéncias e
conhecimentos. A quantidade de caracteristicas relacionadas com o foco financeiro que o
respondente gostaria de ter numa funcdo ideal agrupa, de forma clara, o gosto por aumentar a
faturacéo e cortar custos, por competir com colegas, por trabalhar num mercado competitivo
e por ser pago em funcdo do desempenho. Ja os sujeitos que revelam valorizar ser tratados
com equidade pela organizacdo, associam a preferéncia por este tratamento equitativo com a
oportunidade de ganhar muito dinheiro e de progredir na carreira, de ser pagos de acordo com
0 seu desempenho, de desenvolver as suas competéncias e conhecimentos, de terem
seguranca de emprego, de ter um chefe apoiante, de poderem expressar as suas opinides e de
usufruir de boas condicdes fisicas de trabalho. Trabalhar em equipa de forma cooperante é
uma caracteristica em que a quantidade desejada aparece com frequéncia significativa e
positivamente correlacionada com varios outros aspetos, como, por exemplo, o desejo de
progredir na carreira, desenvolver competéncias e conhecimentos, ter a possibilidade de
expressar as suas opinides, ser tratado com equidade pela organizacao, ter um chefe apoiante
e que proporcione feedback, e retirar gratificacdo do trabalho.

Quanto as caracteristicas da funcdo atual, existe relacdo entre:

- a percecdo de ser exigido um trabalho que va ao encontro de padrdes de qualidade
elevados, e oportunidades de desenvolvimento pessoal e de aplicagdo de conhecimentos

especializados;
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- a percecéo da existéncia de um elevado volume de trabalho e ter de atingir objetivos
exigentes, aplicar conhecimentos especializados e realizar uma grande diversidade de tarefas;

- a percecdo de ter de atingir objetivos exigentes e dificeis, e ter um grande volume de
trabalho e trabalhar num mercado competitivo;

- a percecéo de ter a oportunidade de ganhar muito dinheiro e progredir na carreira, e ter a
possibilidade de desenvolver as suas competéncia e 0s seus conhecimentos, ter uma
remuneracao que depende do seu nivel de desempenho, poder expressar as suas opinides, ser
tratado com equidade pela organizacao, ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu
desempenho, retirar prazer e gratificacdo do seu trabalho, usufruir de bons recursos e
equipamentos para realizar as suas tarefas, e trabalhar em instalacdes confortaveis;

- a percecéo de ter oportunidade de desenvolver as suas competéncias e 0s seus
conhecimentos, e ter de ir ao encontro de padrdes de qualidade elevados, poder ganhar muito
dinheiro e progredir na carreira, trabalhar num mercado competitivo, ter uma remuneragao
que depende do seu nivel de desempenho, trabalhar em equipa de forma cooperante,
expressar as suas opinides, receber um tratamento equitativo por parte da organizacao, retirar
gratificacdo do trabalho, usufruir de bons recursos e equipamentos para realizar as suas
tarefas, e trabalhar em instalagGes confortaveis;

- a percecdo de ser exigido foco nos aspetos financeiros e trabalhar num mercado
competitivo;

- a percecdo de competicdo interna e trabalhar num mercado competitivo;

- a percecdo de trabalhar num mercado competitivo e ter de atingir objetivos exigentes,
poder ganhar muito dinheiro e progredir na carreira, ter a possibilidade de desenvolver as
suas competéncia e 0s seus conhecimentos, ser exigido que aumente a faturacao ou corte 0s
custos, ter de competir com os colegas, ter uma remuneragdo que depende do seu nivel de

desempenho, e trabalhar em instalagfes confortaveis;
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- a percecdo de ter uma remuneracdo que depende do nivel de desempenho e poder ganhar
muito dinheiro e progredir na carreira, ter a possibilidade de desenvolver as suas
competéncias e 0s seus conhecimentos, trabalhar num mercado competitivo, poder expressar
as suas opinides, receber um tratamento equitativo por parte da organizagéo, e ter um chefe
apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho;

- a percecgéo de fazer parte de uma equipa que trabalha de modo cooperante e dar-se bem
com as pessoas com quem trabalha, e ter a possibilidade de desenvolver as suas competéncias
e 0S seus conhecimentos, expressar as suas opinides, ser tratado de forma justa e com
igualdade, ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho, e retirar prazer
e gratificacdo do seu trabalho;

- a percecéo de ter oportunidade de expressar as suas opinides e poder ganhar muito
dinheiro e progredir na carreira, ter a possibilidade de desenvolver as suas competéncias e 0s
seus conhecimentos, ser remunerado em funcéo do seu nivel de desempenho, fazer parte de
uma equipa que trabalha de modo cooperante e dar-se bem com as pessoas com quem
trabalha, ter controlo sobre as suas tarefas, ser tratado de forma justa e com igualdade, ter um
chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho, retirar prazer e gratificacdo do
seu trabalho, e trabalhar em instalacdes confortaveis;

- a percecéo de ter controlo sobre o seu trabalho e as suas tarefas, e a possibilidade de
expressar as suas opinides e receber um tratamento equitativo por parte da organizagao;

- a percecdo de ter de utilizar muitos conhecimentos especializados e ser exigido ir ao
encontro de padrdes de qualidade elevados e ter muito trabalho para fazer;

- a percecdo de ter uma grande diversidade de tarefas e um grande volume de trabalho;

- a percecdo de fazer um trabalho fortemente consistente com os seus valores pessoais e

fazer a diferenca na vida das pessoas;
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- a percecéo de ser tratado de forma justa e com igualdade pela organizacéo, e poder
ganhar muito dinheiro e progredir na carreira, ter a possibilidade de desenvolver as suas
competéncias e 0s seus conhecimentos, ter uma remuneracao que depende do seu nivel de
desempenho, fazer parte de uma equipa que trabalha de modo cooperante e dar-se bem com
as pessoas com quem trabalha, ter oportunidade de expressar as suas opinides, ter controlo
sobre o seu trabalho, ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho,
retirar prazer e gratificacdo do seu trabalho, ter bons recursos e equipamentos para fazer o seu
trabalho, e trabalhar em instalagdes confortaveis;

- a percecdo de ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho, e poder
ganhar muito dinheiro e progredir na carreira, ter a possibilidade de desenvolver as suas
competéncias e 0s seus conhecimentos, ter uma remuneracao que depende do seu nivel de
desempenho, fazer parte de uma equipa que trabalha de modo cooperante e dar-se bem com
as pessoas com quem trabalha, ter oportunidade de expressar as suas opinides, ser tratado de
forma justa, ter claramente definidos o seu papel e os objetivos da sua funcéo, e retirar
gratificacéo do trabalho;

- a percecdo de que se retira prazer e gratificagdo do trabalho, e poder ganhar muito
dinheiro e progredir na carreira, ter a possibilidade de desenvolver as suas competéncias e 0s
seus conhecimentos, fazer parte de uma equipa que trabalha de modo cooperante e dar-se
bem com as pessoas com quem trabalha, ter oportunidade de expressar as suas opinides, ser
tratado de forma justa, ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o seu desempenho, ter
bons recursos e equipamentos para fazer o seu trabalho, e trabalhar em instalagdes
confortaveis;

- a percecdo de que se tem bons recursos e equipamentos para fazer o seu trabalho, e se

pode ganhar muito dinheiro e progredir na carreira, se tem a possibilidade de desenvolver as
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suas competéncias e 0s seus conhecimentos, se é tratado de forma justa e se retira prazer e
gratificagéo do trabalho;

- a percecdo de que se trabalha em instalag6es limpas e confortaveis, e se pode ganhar
muito dinheiro e progredir na carreira, se tem a possibilidade de desenvolver as suas
competéncias e 0s seus conhecimentos, se trabalha num mercado competitivo, se pode
expressar as opinides, se é tratado de forma justa, se retira prazer e gratificacdo do trabalho e
se tem bons recursos e equipamentos para fazer o seu trabalho.

Resumindo os aspetos a destacar nestas correlacdes, ha a referir a ligacdo entre a percecao
de uma elevada quantidade de desafio na atual funcdo, a nivel de exigéncia nos padrdes de
qualidade e de volume de trabalho, e a presenca concomitante de uma elevada quantidade de
oportunidades de desenvolvimento pessoal, de variedade das tarefas e de utilizacéo de
conhecimentos especializados. A percecdo de ter a oportunidade de ganhar muito dinheiro e
de progredir na carreira aparece associada a possibilidade de desenvolver as suas
competéncias, a ser pago em fungdo do desempenho, a ter de atingir objetivos exigentes, a
trabalhar num mercado competitivo, a poder expressar as suas opinides, a ser tratado de
forma justa pela organizacéo, a ter uma chefia apoiante e receber feedback sobre o
desempenho, a retirar gratificacdo do seu trabalho e a usufruir de bons equipamentos e de
instalacdes confortaveis. A percecao de trabalhar num mercado competitivo surge associada a
ter de atingir objetivos exigentes, de competir com os colegas e de se focar em objetivos
financeiros, mas também a possibilidade de desenvolver as suas competéncias e 0s seus
conhecimentos. Quando é percecionada a existéncia de uma grande quantidade de trabalho
em equipa num clima de cooperacéo, isto € acompanhado pela percecao de poder expressar
as suas opinides, de ser tratado com justica e igualdade, de ter um chefe apoiante, de retirar
prazer e gratificacdo do trabalho, e de ter a possibilidade de desenvolver competéncias e

conhecimentos. A organizacao ser vista como proporcionando um tratamento justo esta
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relacionado com as quantidades percebidas quanto as oportunidades de desenvolvimento
pessoal, de ter uma remuneracdo ligada ao nivel de desempenho, de fazer parte de uma
equipa cooperante, de ter um chefe apoiante, de poder expressar as suas opinides, de sentir
prazer, e de ter bons equipamentos e condigdes fisicas de trabalho.

No Quadro 13 sdo apresentadas as intercorrelagdes entre as escalas das facetas do estado
psicoldgico de compromisso, que revelam correlagGes elevadas e significativas entre todas
estas quatro escalas. As correlagdes mais altas surgem entre os resultados nas escalas de
Alinhamento e Identificacdo (as duas facetas com foco na adesdo a organizacdo/empresa), de
Energia e Identificacéo, e de Energia e Absorcéo (as duas facetas com foco no envolvimento
com a funcéo).

A maior forga da relagéo entre os resultados nas escalas de Alinhamento e Identificagéo,
por um lado, e de Energia e Absorgéo, por outro, vai ao encontro da conceptualizacéo do
compromisso como um estado psicolégico em que uma das suas dimensfes tem a ver com o
compromisso com a organizacgdo (Alinhamento e Identificacdo) versus o compromisso com a
funcdo (Energia e Absorcao). A outra dimensao do estado psicolégico de compromisso opde
um foco afetivo (Energia e Identificacdo) a um foco mais cognitivo (Absor¢éo e
Alinhamento). A correlacdo elevada entre os resultados nas escalas de Energia e Identificacdo
pode, assim, revelar que existe uma varia¢do conjunta dos aspetos mais afetivos do estado de
COMpPromisso.

Por ultimo, no Quadro 14, podem observar-se as intercorrelacdes entre os resultados nas
escalas das consequéncias comportamentais do compromisso. Também aqui as correlagdes
entre os resultados nas trés escalas sdo todas elevadas e significativas, sendo a mais alta a
relacdo entre Esforco (investimento nas atividades e tarefas) e Contribui¢fes Extra Funcao (ir
para além da descricdo estrita da sua funcéo, revelando comportamentos pro-sociais,

reveladores de iniciativa).
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Quadro 11
Questionario de Compromisso. Caracteristicas da Funcao Preferidas. IntercorrelacGes das Escalas
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Egz‘:{r‘gri‘?e‘opmg -160™ 500" 192" 1 853 ,150™ 296™ 599 202 382" 5817 656 471 387" 333" 3127 7007 259" 5117 640 388 502 3197 6717 6117
DesenvPessoal_P 571" 196" 2517 | 653" 1 222" 460" 269" 381% 592" 609" 313" | 505 409" 370" 624" 4577 421" 622" 466" 496™ 409" 6807 565"
FocoFinanceiro_P 292" ;3017 330" ,150™ 1 4337 558~ 1917 3377 344" 162 ,309™ ,153™ ,180™
|()Zompetu;aolnterna_ 347" 277 196" 433" 1 585 133" 284 228" 275" - 154"
ggg‘r”e’;'“"'dade 2577 296 3757 383" 296" 222 558 5857 1 238" 3457 426" 1917 3157 4317 2697 228™ 229™ 122" 216™ 197" 264"
;Zgﬁﬂ‘:é‘ég b A448™ 283" 2177 5997 460 1917 133" 238" 1 282" 355 359" 476" 4377 296 4217 2407 516" 283”293 470" 316™ 368" 203" 473" 435"
Responsabilidade_P 148" ,346™ 367" 371" 202" 269" 337" 284" 345" 282" 1 455" 270" 307" 343" 286" 342" 148" 197" 200" 255" 139" 224" 200" 173"
'P“"“enc'aA'argada— 4407 3977 300" 382" 381" 344" 228" 426™ 355 4557 1 410%™ 420" 371" 354" 3257 318 334 362" 125" ,301% 254" 362" 141" 299" 390"
TrabEquipaE
QualidadeContacto 487" 160" 183" 5817 592" 101" 359 270" 410 1 633" 377 315% 377" 483" 5617 4577 443" 6507 446" ,618™ 447" 646" 664"
Social_P
ExpressoOpinido_P 506" 183" 179" 656" 609" 162" 315" 476 3077 420" 633" 1 456" 406" 379 428" 581" 384 336 582" 478" 573" 313" 632" 634"
Autonomia_P 265 230 1417 4717 313" 309 2757 431" 4377 343" 3717 3777 456" 1 143" 215 196 368" 129" 200" ,344™ 189" 354 071 324  434”
Pericia_P 145" | 638" 378" 342" 387" | 505" 260 206 286" 354 315" 406" 143" 1 472" 206" 358" 295" 155" 355" 379" 253" 241™ 467" 282"
VariedadeTarefas P 162 454" 527" 288" 333"  409™ 228" 421" 3427 325 3777 379 2157 4727 1 224 262 3227 160" 3357 273" 332" 211" 336" 2757
Valores_P 348™ 125" 312" 370" 240" 148" 318" 483" 428" 106" 206" 224" 1 435" | 5677 327 439" 358" 381" 319" 4277 4107
Equidade_P 456" 143" 181" 700 624 229" | 516" 197" 334" 561 581" 368" 353" 262" 435" 1 416™ 539 608" 467 412" 456 649" 567"
ggg}é&gﬂfag 410" 218" 128" 259 457" 283 209 3627 4577 384" 129" 295" 322"  B67™ 416™ 1 316 440" 3257 335 413" 386~ 363"
gegura”QaEmprego— 192 194" 511" 421" -154" 293" 125" 443 336" 2007 155" 160" 327" 539" 316”1 510%™ 441" 346"  456™ 393" 416"
g)ecggaccief;’aE 4647 124" 1527 640 622 1227 470" 2557 3917 6507 5827 ,344™ 355 3357 439" 608" 4407 510”1 4927 485 367" 5677 580"
ClarezaPapel_P 410" 206" 164 388" 466™ 316 139" 254 446 478" 189" 379" 273" 358" 467" 325™ 4417 492% 1 321" 397 5027 464
Prazer P 366" 152" 224™ 502 496" 153" 216" 368" 224" 362" 618" 573" 354" 253" 332" 381" 412" 3357 346 485" 321" 1 270" 426" 549"
SegurangaTrabalho_ 353" 143" 319" 409" 293" 1417 4477 313" 241" 211 319" 456" 413" 456" 3677 3977 270" 1 478" 544"
Eecursosmte”a's— 141" 5717 150" 6717 6807 1977 4737 200" 299"  646™ 6327 324" 467" 336" 4277 6497 386" 303" 5677 5027 426 478" 1 6527
AF:nblenteF|S|coTrab 125" 400" 136" 6117 565~ 180 264" 435" 173" 300"  664™ 634 434 2827 2757 4107 5677 363" 416~ 5807 464~ 5497 544 652" 1

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral).S6 sdo mostradas as correlag@es significativas. Destacam-se as correlagdes significativas >,500
** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
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Quadro 12
Questionario de Compromisso. Caracteristicas da Funcao Atuais. Intercorrelac6es das Escalas
(=B o 2 < | | o . < o
= o < < 9 [ 2 < -~ w e < < < o < | o
S g 8 g a il §_g' 2 3 g < T 2. 3 < & 4 5852 8¢ & < 8 < 00T 8% g4 T < 84 g i| 2 .
Sa s < 28 S8 8 = s 2. 25 g1 £8 58§ 49 £ s Sg 2 = ST 892 &8 3 52 22 £
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25 = E Ox &8 8 3 8§ ¥ &% 8 =2 g3 d& 3 g >£ 3 g s &F gd 5 s g =g 2
a8 & S & & @ 3 €& oS < ” wos <
Escalas
3?&2‘;':2;:)‘;"1"“&" 1 419" 466™ 497" 324 336" 363" 380" 4357 222" 285" 248" 248" 350" 160" 419%™ 347" 137" 263" 290" 218" 143" 144" 312"
PadrdesTrabalho_ A 419" 1 413" 489" 376" 526™ 271" 313" 437" 271" 176 286" 337" 4477 2757 | 624" 434" 408" 372" 212 120" 323" 311% 376" 443" 349" 372"
VolumeTrabalho A 466 413" 1 548" 243" 324" 318™ 269" 368" 181" 320" 358" 207" 276" 5297 5417 182" 231" 145" 257 143" 1737 174™
ije“"OSEX'ge”tes— 4977 489" 548”1 409 405" 480" 499" 5237 422" 376 3257 268 332" 189" 465" 342" 174" 254" 299™ 170" 263" 165~ 200" 281"
Egz‘:{r‘grfaopmg 3247 376" 243™ 409" 1 7007 386" 4407 6567 768" 293" 3277 454”6277 446" 2677 208 6717 -1957 3117 614”3747 5827 268 552 583"
DesenvPessoal_A 336" 526 324" 405 | 700 1 284 318" 612" 557" 261" 327" 507" 694" 418" 385" 371" 253" 651" 278" 671" 486"  614™ 308" 545" 546"
FocoFinanceiro A 363" 271" 318" 480 386" 284 1 493" 5177 3777 4317 344 157" 250" 286" 256 202° 221" 149" 243" 202" 128" 359"
gompe“gao'mema— 380" 313" 260" 400" 440™ 318" 493" 1 6587 446" 274" 170 170% 178" 2477 147 162" 134 199" 81”211
ggtg‘rp‘;“t""dade 4357 437" 368" 523 656" 6127 5177 658~ 1 5707 251" 253" 3357 492~ 355" 3257 229™ A79™ 256" 409”210 424 138" 408" 502
;ngae;ég A 2227 271" 181" 4227 768 5577 377 446 570 1 ,349™  336™ 351" 503 4427 ,199™ 170" 544 1727 2477 BATTT 2437 448" 192" 44T 446"
Responsabilidade_A 285" 176 320" 376" 293" 261" 431" 274" 251 349" 1 519" 174" 324™ 379" 295" 201" 166" 247" 141" 205" 273" 140" 176" 155" 179"
':"“enc'aA'argada— 248" 286" 358" 325 327" 327 344™ 170™ 253" 336" 519" 1 193" 407" 450" 186" 361" 204 204" 284" 192 374 174" 255" 290" 225"
TrabEquipaE
QualidadeContacto ~ ,248™ 337 207" 268" 454" 507" 157" 335" 351" 174" 193¢ 1 671" 363 292" 255 282" 560" 241" 601" 448"  635™ 310" 473" 496"
Social_A
i"pressa"o"'”'a"— 3507 4477 2767 332 6277 694" 250" 170™ 492" 503" 324" 4077 6717 1 587" 308" 285" 224" 740" 252" 793" 478"  6B5™ 342" 486" 603"
Autonomia_A 160" 275" 113 189" 446" 418" 286" 178" 355" 442" 379"  450™ 363" 587" 1 155 267" 150" 534" 261" 488" 273" 4477 430" 440" 488"
Pericia_A 419" G247 5207 465 267 385" 256" 247" 3257 199" 205" 186" 292 ,308™ 155 1 461" 411" 246" 3157 167" 228" 237" 295" 255" 271"
VariedadeTarefas A 347" 434" 5417 342 208" 371" 202" 47" 229" 170" 201" 361" 255" 285" 267" 461 1 304" 217" 207" 218" 193" 199" 337" 242" 1617 246"
Valores_A 137" 408”182 174" 253" 166™ 204 282" 224 159" 411 394" 1 161" 6397 190 157" 283" 277" 353" 125" 110"
Equidade A 263" 3727 2317 254 670 6517 221" 1627 479 BA4™ 247" 204 | 560 7407 534" 246" 2177 161" 1 -162" 303" | 730" 484 611" 379" | 5377 576"
ContribSociedade_A 2127 1457 -,195™ 2567 -1727 1417 284" 315" 297 | 6397 162" 1 227" -180" -100"
ieguran@aEmprego— 120" 311" 278" 149" 247" 205™ 1927 2417 252" 261" 218" 190" 303" 1 284" 286" 2077 238" 203" 212"
'If‘epe‘;'k‘)’accfl‘ff/'f'z 200 323" 257" 299”6147 671" 243" 134" 409~ 5177 273" 374" 01T 793" 488~ 167" 103" 157" 7307 284" 1 5257 539™  2717 420" 4757
ClarezaPapel A 311" 143" 170" 374" 486" 210" 243" 140" 174" 448" 478" 273" 228" 199 283" 484" 286" 525 1 404™ 322" 447" 319"
Prazer A 218" 376" 173" 263" 582" 614" 202" ,199™ 424" 448" 176" 255" 635" 6557 447" 2377 337" 277" | 611" 297 539" 404 1 381" 535" 616"
SegurangaTrabalho_ ;a0 4pa 165™ 268" 308~ 128" 138" 1927 1557 200 319 342" 439 295" 242" 353" 379" 227 238" 271" ,322™ 381" 1 430" 385"
iecursos""ate”a's— 144" 349" 209% 5527 545 1817 408" 447" 4737 486™  440% 2557 161 125" 5377 180 203" 420”4477 B3BT 430" 1 618"
AA“b'e”teF'S'COT'ab 312% 3727 174" 281" 583" 546" 359" 211 5027 446" 179" 225" 496 603" 488" 2717 246" 119" 576" -190" 212" 4757 319" 616" 385" 618" 1

Nota. Correlacdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlacdes significativas. Destacam-se as correlagdes significativas >,500

** A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
* A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
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Quadro 13

Questionario de Compromisso. Facetas do Estado de Compromisso. Intercorrelagdes das
Escalas

Alinhamento Energia Absorcdo Identificacdo
Alinhamento 1 ,533™ ,410™ 7117
Energia 533" 1 571 651"
Absorcéo ,410™ 571 1 ,405™
Identificacdo 7117 6517 405" 1

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral).
** A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

Quadro 14

Questionario de Compromisso. Comportamentos de Compromisso. Intercorrelagdes das
Escalas

Esforco Defesa Organizagéo Contrigﬂingggos Extra
Esforco 1 ,523™ 531
Defesa Organizagéo 523" 1 AT76™
Contribuic@es Extra Funcéo ,531™ A4T76™ 1

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral).
** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
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6.2. Questionario de Personalidade

6.2.1. Analise fatorial

6.2.1.1. Andlise fatorial exploratoria

Foi igualmente efetuada uma analise de componentes principais com os dados da amostra
total obtidos com o Questionario de Personalidade. O valor obtido com o teste de Kaiser-
Meyer-Olkin é ,744 e o resultado do teste de esfericidade de Bartlett apresenta um nivel de
significancia de ,000. Estes resultados apontam para a adequacdo da analise fatorial dos
dados.

A solucdo inicial mostra 13 componentes com eigenvalues acima de 1, explicando 62% da
variancia. Foi de seguida realizada uma rotacdo Varimax com normalizacdo Kaiser, que
extraiu sete componentes, agrupando os itens das escalas Metddico, Gregario, Emotivo e
Simpético, como esperado, mas nédo revelando uma solugdo clara para as outras duas escalas
(Imaginativo e Ambicioso). Quando a extracdo de seis componentes é forcada, a matriz de
componentes rodada revela uma solucéo clara quanto aos itens das escalas Metddico,
Emotivo e Simpético. Contudo, os itens das escalas Ambicioso e Gregario ndo se agrupam e
mostram discriminar em mais do que um componente. Os itens da escala Imaginativo
distribuem-se em dois componentes. Analisando os contetdos dos itens desta escala, verifica-
se que os quatro itens relacionados com o pensamento conceptual (interessar-se por teorias e
por situacBes hipotéticas), por um lado, e 0s quatro itens relativos a inovagéo (ser criativo e
ter ideias inovadoras), por outro, se agregam. Em consequéncia, dividiu-se esta escala em
duas escalas renomeadas de acordo com os contetidos dos respetivos itens.

Apos a eliminagédo dos itens discriminando em mais do que um componente, realizou-se
uma nova analise fatorial com a técnica de rotacdo Varimax. A solugéo obtida é apresentada
no Quadro 15 e agrupa os itens em seis escalas: Simpatico (8 itens), Metddico & Ambicioso,

reproduzindo as duas facetas do fator Conscienciosidade do Modelo dos Cinco Grandes
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Fatores (8 + 3 itens), Gregario (6 itens), Emotivo (8 itens), Inovador (4 itens) e Conceptual (4

itens). Estes seis componentes explicam 45,79% da variancia.

Quadro 15
Questionério de Personalidade. Matriz de Componentes

1 2 3 4 5 6

Item39 Simpatico 778 ,076 -,010 ,052 ,065 -,140
Item18 Simpatico 741 ,083 ,108 115 ,098 ,063
Item33 Simpatico ,730 120 ,005 ,070 ,049 -,102
Item48 Simpatico ,620 ,050 179 -,031 -,089 ,187
Item28 Simpético ,607 ,013 ,104 -,076 -,187 ,097
Item14 Simpético ,591 -,040 ,060 -,073 212 ,114
Item53 Simpatico ,575 ,150 ,131 -,006 ,045 ,062
Item5 Simpaético ,500 ,202 ,083 ,101 -,035 -,092
Item29 Metddico 144 ,695 ,047 ,021 -,165 -,047
Item15 Metddico ,126 ,673 -,071 -,063 ,016 ,049
Item8 Metodico ,150 ,658 ,019 -,052 -,182 ,060
Item23 Metddico 250 ,634 -,008 ,154 ,083 -,012
Item37 Metddico -,032 ,566 -,007 -,223 -,186 -,125
Item2 Metddico ,021 524 -,132 -,038 ,008 -,050
Item50 Metddico ,014 519 -,169 ,071 143 -,042
Item44 Metddico ,097 ,488 ,144 -,169 -,073 ,043
Item36 Ambicioso -,015 414 ,002 ,070 224 ,098
Item45 Ambicioso ,045 ,391 237 -,027 ,148 ,297
Item24 Ambicioso -,015 ,337 -,021 ,093 225 -,036
Item46 Gregario ,104 -,069 ,873 -,034 ,073 ,002
Item20 Gregério 124 -,009 ,783 ,113 -,012 -,017
Item32 Gregério ,089 -,065 775 -,041 110 -,093
Item11 Gregério ,189 -,010 ,758 -,053 ,152 -,035
Item55 Gregario -,038 -,084 ,495 ,093 ,263 ,164
Item41 Gregério ,140 ,049 ,392 -,125 ,096 ,072
Item54 Emotivo -,002 ,029 -,003 ,700 ,041 -,101
Item12 Emotivo -,203 ,027 -,106 ,662 ,067 ,037
Item47 Emotivo 215 164 ,009 ,660 ,005 -,101
Item42 Emotivo ,100 ,000 -,045 ,584 ,058 ,048
Item35 Emotivo -,035 -,029 111 ,526 -,070 ,039
Item7 Emotivo -,003 -,151 ,021 ,524 -,068 -,052
Item27 Emotivo ,007 -,132 -,118 447 -,038 -,035
Item19 Emotivo ,153 212 ,080 ,382 -,187 ,166
Item?22 Inovador ,031 ,049 ,092 -,078 778 ,001
Item51 Inovador ,053 ,001 ,094 -,010 711 ,073
Item38 Inovador ,064 ,139 ,190 -,053 ,705 ,130
Item31 Inovador ,006 -,163 ,264 -,026 ,692 ,021
Item16 Conceptual -,001 -,122 ,050 ,012 ,081 ,7183
Item1 Conceptual -,044 -,127 ,100 ,048 -,073 , 7154
Item10 Conceptual ,035 ,116 -,078 -,081 ,139 7120
Item43 Conceptual ,136 ,107 -,046 -,049 ,147 ,675
Z/;’(gﬁc‘;zganc'a 9,14 8,89 8,18 6,92 6,52 6,14
Total = 45,79

Nota. Coeficientes obtidos com a técnica de Rotagdo Varimax com Normalizacdo Kaiser.
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6.2.1.2. Andlise fatorial confirmatdria

A Andlise Fatorial Confirmatoria realizada com o conjunto de itens considerados na
segunda Andlise Fatorial Exploratoria, tal como apresentado no Quadro 14, ndo reproduziu 0s
mesmos seis fatores. Um ajustamento aceitavel foi apenas obtido depois de remover todos os
itens das escalas Ambicioso e Gregario que, aparentemente, constituiam varidveis espuarias. A
estrutura final de cinco fatores (Simpético, Metddico, Emotivo, Inovador, Conceptual) revela
valores do TLI e do CFI nos limites minimos, mas o valor do RMSEA ¢ adequado, o que

contrabalanca os dois primeiros (ver Quadro 16).

Quadro 16
Questionario de Personalidade. indices de Ajustamento da Analise Fatorial Confirmatoria

Modelo de Cinco Fatores
¥/ df TLI CFI RMSEA

752,520 / p = 0,000 0,817 0,834 0,053

6.2.2. Precisao
Os coeficientes Alfa de Cronbach calculados para a amostra total de respondentes ao
Questionario de Personalidade situam-se todos acima de 0,70, atestando uma elevada

consisténcia interna das cinco escalas, tal como pode ser verificado no Quadro 17.

6.2.3. Medidas de tendéncia central e de dispersdo

As médias e os desvios padrdo das cinco escalas adotadas apos a analise fatorial
confirmatoria foram calculados com os resultados da amostra total. Podem ser consultados no
Quadro 17.

O resultado médio mais elevado foi obtido com os resultados na escala Metédico

(meticuloso e preparado para se empenhar nas tarefas e cumprir prazos) e o mais baixo com
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os resultados na escala Conceptual (curioso intelectualmente, interessado em teorias), onde
também se verifica a maior dispersao. Estes resultados estdo em linha com os obtidos com a
amostra de afericdo da versdo portuguesa do instrumento, em que a escala Metodico é,
igualmente, a que apresenta resultados medios mais elevados.

Varios estudos de meta-analise tém revelado que os resultados na escala
Conscienciosidade dos questionarios que operacionalizam os constructos dos Cinco Grandes
Fatores de Personalidade (Big Five) sdo os que apresentam maior correlagdo com o sucesso
profissional em geral (Schmitt, 2014). Considerando que o0s participantes neste estudo
estavam numa situacao profissional ativa e, presumivelmente, tendencialmente bem-
sucedida, esta pode ser uma explicacdo para que o resultado médio mais elevado seja o
apresentado na escala que operacionaliza um constructo proximo do traco de
Conscienciosidade dos Big Five.

A comparacéo direta da média nos resultados na escala Conceptual com os resultados
médios obtidos com a amostra de estandardizacdo portuguesa nao é possivel, ja que esta
escala é composta por metade dos itens inicialmente pertencentes a escala Imaginativo da

vers&o original.

Quadro 17
Questionario de Personalidade. Estatisticas Descritivas e Precisdo das Escalas
NUmero Desvio

N de Itens Média Padrdo o8
Escalas
Simpético 244 8 3,89 0,50 0,813
Metddico 244 8 3,99 0,54 0,777
Emotivo 244 8 3,47 0,54 0,706
Inovador 244 4 3,65 0,60 0,786
Conceptual 244 4 3,31 0,76 0,737
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6.2.4. Intercorrelacdes entre escalas

No Quadrol8sdo indicadas as intercorrelacdes entre as escalas do Questionario de
Personalidade.

Como se pode constatar, os coeficientes de correlagéo encontrados sdo baixos, apontando
para a independéncia dos constructos subjacentes, como esperado. No entanto, embora
baixas, observam-se correlacgdes significativas entre as escalas Inovador (tem ideias novas,
gosta de ser criativo) e Conceptual (interessado em teorias, gosta de discutir conceitos
abstratos), o que é explicavel pelo facto de os itens que as compdem pertencerem
inicialmente a escala Imaginativo, podendo estes dois constructos ser considerados duas
facetas do estilo de pensamento preferido ou tendencialmente manifestado.

Menos previsivel e conceptualmente mais dificil de explicar é a correlacdo patenteada
entre a escala Simpatico (afetuoso, apoiante, gosta de ajudar as pessoas e de falar dos
problemas delas) e a escala Metddico (voltado para os pormenores, meticuloso,
provavelmente preparado para se empenhar numa tarefa e cumprir os prazos). Pode
hipotetizar-se que ambas as preferéncias e tendéncias comportamentais partilham a relagéo
com uma variavel latente relacionada com a valorizacdo de um comportamento que va ao
encontro das expectativas dos outros e do que € socialmente desejavel, o que é refor¢ado pelo
facto de serem as escalas em que os resultados médios sdo mais elevados. Esta hipdtese

necessita, porém, de corroboracéo.

Quadro 18
Questionario de Personalidade. IntercorrelacGes das Escalas

Inovador Conceptual Simpaético Metodico Emotivo
Inovador 1 171 ,098 -,026 -,052
Conceptual 1717 1 ,067 -,039 -,021
Simpatico ,098 ,067 1 ,253" ,055
Metddico -,026 -,039 ,253"™ 1 -,014
Emotivo -,052 -,021 ,055 -,014 1

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral).
** A correlago é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
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6.3. Consideracdes Gerais

A andlise dos instrumentos escolhidos para operacionalizar 0s conceitos ndo revelou a
existéncia da estrutura fatorial reportada nos estudos feitos durante a fase de desenvolvimento
dos questionarios, nomeadamente durante o desenvolvimento da versao inglesa do
Questionario de Compromisso.

Neste caso, as limitagcdes podem estar relacionadas com o facto de se ter utilizado neste
estudo uma primeira versao experimental portuguesa do instrumento e de a amostra ser
reduzida considerando o extenso nimero de itens que compdem o questionario.

Quanto ao Questionario de Personalidade, surpreende sobretudo que a analise
confirmatdria revele que os itens da escala Gregéario ndo funcionaram, considerando que séo

itens bastantes testados na versao portuguesa do instrumento utilizado neste estudo.
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Capitulo 7

Anélise dos Resultados: Compromisso e Preditores (Personalidade)

Neste capitulo analisam-se os resultados obtidos com as respostas ao Questionario de
Compromisso e as relagdes entre os diversos componentes do modelo de compromisso
adotado, nomeadamente:

— se existem diferencas significativas entre os resultados no Questionario de
Compromisso obtidos pelos participantes a trabalhar na organizacdo do setor
publico e na do setor privado;

— se existem diferencas significativas nos resultados no Questionario de
Compromisso dependentes de variaveis demogréaficas como idade, tempo de
permanéncia na funcao, nivel funcional e sexo;

— quais as caracteristicas mais valorizadas pelos participantes numa funcgéo ideal e
quais as que sdo percecionadas como estando mais presentes na funcdo atual;

— se 0 ajustamento pessoa — fungdo prediz o nivel de compromisso experimentado;

— quais as caracteristicas da funcdo e quais as predisposi¢des pessoais (tracos de
personalidade) que constituem os melhores preditores do compromisso.

Refira-se que a analise dos resultados incide apenas sobre os resultados obtidos nos itens
que foram mantidos nas versdes finais do Questionario de Compromisso e do Questionario de

Personalidade.
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7.1. Resultados no Questionario de Compromisso

7.1.1. Diferencas entre médias dos resultados das subamostras dos setores publico e
privado

Efetuou-se em primeiro lugar um teste-t de amostras independentes, utilizando o software
IBM SPSS Statistics (v. 23, SPSS Inc., Chicago, IL), para investigar se existem diferencas
significativas entre as médias dos resultados obtidos com o Questionario de Compromisso
pelas duas subamostras constituidas pelos participantes da organizacéo do setor publico e da
organizacéo do setor privado.

Constatam-se diferencas significativas entre as médias dos resultados das duas
subamostras em 31 das 54 escalas do Questionario de Compromisso relativas as
caracteristicas da funcéo, sobretudo nas que focam as caracteristicas da fung&o atual (ver
Quadro 19).

As caracteristicas numa funcdo ideal em que os participantes da organizacdo do setor
privado preferem significativamente mais quantidade do que os da organizacgdo do setor

publico sdo as seguintes:

Objetivos Exigentes (ter de atingir objetivos exigentes e dificeis);

— Progressdo na Carreira & Remuneracéo (ter uma funcdo com boas oportunidades de
carreira e de ganhar muito dinheiro);

— Foco Financeiro (ser exigido que aumente a faturacao ou corte custos);

— Competitividade no Setor (trabalhar num mercado competitivo);

— Responsabilidade (desempenhar uma funcdo com responsabilidades de gestdo ou
superviséo);

— Expresséo da Opinido (ter a oportunidade de expressar as suas opinides);

— Autonomia (ter controlo sobre o seu trabalho e as suas tarefas);

— Prazer (ter a oportunidade de se divertir e retirar gratificacdo do trabalho).
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As caracteristicas numa funcao ideal em que os participantes da organizacdo do setor

publico preferem significativamente maior quantidade do que os da organizagdo privada sao:

Contribuicdo para a Sociedade (fazer a diferenca na vida das pessoas);
Clareza do Papel (ter claramente definidos o seu papel e os objetivos da sua funcéo);
Seguranca no Trabalho (trabalhar num ambiente seguro, com baixo risco de acidentes

de trabalho).

Quanto a funcdo atual, comparativamente com o0s participantes da organizacao do setor

publico, os participantes da organizacdo do setor privado percecionam que dispdem de uma

quantidade significativamente maior das seguintes caracteristicas:

Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal (ter de trabalhar além do horario normal);
Padr@es de Trabalho (ser exigido um trabalho que va ao encontro de padrées de
qualidade elevados);

Volume de Trabalho (ter muito trabalho para fazer);

Obijetivos Exigentes (ter de atingir objetivos exigentes e dificeis);

Progressdo na Carreira & Remuneracdo (ter uma fungdo com boas oportunidades de
carreira e de ganhar muito dinheiro);

Desenvolvimento Pessoal (ter oportunidade de desenvolver as suas competéncias e
conhecimentos);

Foco Financeiro (ser exigido que aumente a faturag@o ou corte custos);

Competicéo Interna (ter de competir com colegas);

Competitividade no Setor (trabalhar num mercado competitivo);

Pagamento por Resultados (ter uma remuneragédo que depende do seu desempenho);
Influéncia Alargada (ter influéncia na organizacéo para além do estrito ambito da sua

funcéo);
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— Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social (fazer parte de uma equipa que
trabalha de modo cooperante e préximo, em que as pessoas se ddo bem umas com as
outras).

— Expressdo da Opinido (ter a oportunidade de expressar as suas opinides);

— Autonomia (ter controlo sobre o seu trabalho e as suas tarefas);

— Variedade das Tarefas (ter uma grande diversidade na funcao e nas tarefas);

— Equidade (ser tratado(a) de forma justa e com igualdade pela organizagéo);

— Apoio da Chefia Direta & Feedback (ter um chefe apoiante e receber feedback sobre o
seu desempenho);

— Prazer (ter a oportunidade de se divertir e retirar gratificacdo do trabalho);

— Recursos Materiais (ter bons recursos e equipamentos para fazer o trabalho);

— Ambiente Fisico de Trabalho (trabalhar em instalacdes limpas e confortaveis).

Relativamente aos participantes do setor privado, os participantes da organizacao do setor
publico percecionam que dispdem na sua funcdo atual de uma quantidade significativamente
maior das seguintes caracteristicas:

— Valores (fazer um trabalho fortemente consistente com os seus valores pessoais);

— Contribuicdo para a Sociedade (fazer a diferenca na vida das pessoas).

No que se refere as facetas do estado psicoldgico de compromisso, constatam-se
diferencas entre os resultados nas escalas Alinhamento com 0s objetivos organizacionais e
Identificacdo com a organizacdo, em que a média obtida pelos participantes da organizagdo
do setor privado é significativamente superior & obtida pelos participantes da organizagdo do
setor publico.

O nivel de compromisso global, calculado com base na média dos resultados em todas as

quatro facetas do estado psicoldgico de compromisso (Alinhamento, Energia, Absorcao e
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Identificacdo), é igualmente significativamente superior no caso dos participantes da
organizacéo do setor privado.

Verifica-se a mesma tendéncia quanto as consequéncias comportamentais do compromisso
no que respeita & Defesa da Organizacdo e as Contribui¢bes Extra Funcdo, em que as
respostas dos participantes da organizacgdo do setor privado apresentam médias
significativamente mais elevadas do que as médias das respostas dos participantes do setor
publico.

A avaliacdo que os participantes do setor privado fazem da sua Satisfagdo com a Fungéo e
a Organizacdo é igualmente, em média, significativamente mais elevada a nivel estatistico do

que a efetuada pelos participantes pertencentes a organizacéo do setor publico.
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Quadro 19

Questionario de Compromisso no Trabalho. Teste-t de Amostras Independentes
Diferencas entre médias dos resultados das duas subamostras do setor pablico e do privado

Teste de Levene para Igualdade de
Variancias Teste-t para Igualdade de Médias

95% Intervalo
de Confian¢a da

Escalas F Sig. t df Diferenca
Objetivos Exigentes - Nivel 1,422 234 4,082%%* 201 [-936, -,327]
Preferido

Progressdo na Carreira &

1 _ KKk _ -
Remuneracéo - Nivel Preferido 16,169 000 4,171 254 [-1.117, -,465]
Foco Financeiro - Nivel Preferido 14,655 ,000t -3,822%** 260,842 [-1,152, -,369]
Competitividade no Setor - Nivel 19,468 000" 5,476 254,784 [-1,282, - 604]
Preferido
Responsabilidade - Nivel 1 o
Preferido 5,266 ,022 -2,468 273,278 [-,688, -,077]
Expressdo da Opinido - Nivel 1 o
Preferido 7,911 ,005 -3,115 258,208 [-,736, -,166]
Autonomia - Nivel Preferido 16,485 ,000t -5,357*** 242,203 [-1,207, -,558]
antrlbuu;ac_) para a Sociedade - 419 518 2,885% 291 110, 582]
Nivel Preferido
Clareza do Papel - Nivel Preferido ,006 ,938 3,619*** 291 [,226, ,765]
Prazer - Nivel Preferido 1,731 ,189 -2,181* 291 [-,649, -,033]
Seguranga no Trabalho - Nivel 7,946 005 5,260%** 281,366 [474, 1,041]
Preferido
Baixo EqU|!|br|o Trabalho-Vida 1,412 236 -5, 755%%% 201 [-1,594, -,782]
Pessoal - Nivel Atual
Padrdes de Trabalho - Nivel Atual 26,945 ,000% -5,718*** 247,794 [-1,272, -,620]
Volume de Trabalho - Nivel Atual 7,453 ,007% -4,525%** 274,989 [-1,017, -,400]
Objetivos Exigentes - Nivel Atual ,011 ,918 -6,860%** 291 [-1,523, -,844]
Progressdo ha Carreira & 3,011 084 -12,822%%+ 201 [-2,757, -2,023]
Remuneracéo - Nivel Atual
Rfj;”"o"”me”to Pessoal - Nivel 5,993 015 -9,108%** 273,557 [-2,113, -1,362]
Foco Financeiro - Nivel Atual 11,542 ,0011 -6,163*** 273,566 [-1,893, -,977]
Competigdo Interna - Nivel Atual ,079 779 -7,323%** 291 [-1,817, -1,047]
2?£Fet't""dade no Setor - Nivel 11,103 0011 15,2003 267,494 [-3,345, -2,579]
Zf:gglme”m por Resultados - Nivel 3,689 056 11,600 201 [-2,562, -1,819]

Nota. Apenas sdo apresentados os resultados para as escalas com diferencas significativas entre médias.
*
p< 0,05
**p< 0,01
***p< 0,001
1 Para estas variaveis as variancias ndo séo assumidas. (continua)
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Quadro 19
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Questionario de Compromisso no Trabalho. Teste-t de Amostras Independentes
Diferencas entre médias dos resultados das duas subamostras do setor publico e do privado

(continuacgéo)

Teste de Levene para Igualdade de

Variéncias Teste-t para Igualdade de Médias
95% Intervalo

de Confian¢a da
Escalas F Sig. t df Diferenca
Influéncia Alargada - Nivel Atual 7,968 ,0051 -2,038* 274,129 [-,853, -,0148]
Trabalho em Equipa & Qualidade 1 ek
do Contacto Social - Nivel Atual 6,950 009 ~4,602 217,857 [-1.159, - 465]
i’t‘fgfssao da Opinido - Nivel 5,676 o018t -8,044%% 276,141 [-2,284, -1,460]
Autonomia - Nivel Atual 13,230 ,000t -5,764*** 258,247 [-1,652, -,810]
Xﬁ:{[ﬁdade das Tarefas - Nivel 6,794 ,010* -2,002% 270,777 [-,670, -,020]
Valores - Nivel Atual 1,319 ,252 3,281*** 291 [,217, ,868]
Equidade - Nivel Atual 6,408 ,012¢ -8,505*** 277,722 [-2,076, -1,296]
antrlbuu;ao para a Sociedade - 597 440 0,648+ 291 [1,179, 1,783]
Nivel Atual
Apoio da Chefia Direta & 1 sk : )
Feedback - Nivel Atual 6,482 ,011 -7,603 278,343 [-1,860, -1,095]
Prazer - Nivel Atual 20,910 ,000t -7,271%** 249,263 [-1,712, -,982]
Recursos Materiais - Nivel Atual 6,141 ,0141 -8,284*** 274,968 [-2,007, -1,237]
Amblente Fisico de Trabalho - 10,444 001 -9,418%** 264,547 [-2,204, -1,442]
Nivel Atual
Alinhamento 14,873 ,000t -8,733*** 259,864 [-2,253, -1,424]
Identificacdo 3,883 ,050! -2,870** 280,765 [-,860, -,160]
Nivel Global de Compromisso 7,985 ,0051 -4, 440%*** 273,966 [-,998, -,385]
Defesa da Organizacéao 24,084 ,000t -5,285*** 249,146 [-1,472, -,673]
Contribui¢des Extra Funcéo 8,187 ,005¢ -2,837** 270,853 [-,723, -,131]
Satisfagdo com a Funcgéo 6,370 ,0121 -2,510%** 262,387 [-,609, -,074]
Satisfacdo com a Organizacéo 18,829 ,000t -6,138*** 250,280 [-1,213, -,624]

Nota. Apenas sdo apresentados os resultados para as escalas com diferencas significativas entre médias.

*p< 0,05
** p< 0,01
***p< 0,001

1 Para estas variaveis as variancias ndo sio assumidas.
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7.1.2. Caracteristicas da funcéo ideal com resultados mais elevados

7.1.2.1. Caracteristicas preferidas pelo grupo total e pelas subamostras dos setores
publico e privado

A informac&o sobre as cinco caracteristicas preferidas numa funcao ideal que obtiveram
resultados mais altos na amostra total e em cada uma das subamostras (setor publico e setor
privado) consta do Quadro 20. Todas estas caracteristicas apresentam resultados médios
acima de 6,800 (sendo a escala utilizada de nove pontos, de 0 a 8), indicando que, em média,
0s participantes gostariam de as ter presentes em quantidade Elevada (6) a Muito Elevada (7).

Conguanto com uma ordenacéo diferente, os resultados médios nas caracteristicas
Desenvolvimento Pessoal (ter oportunidade de desenvolver as suas competéncias e
conhecimentos) e Equidade (ser tratado(a) de forma justa e com igualdade pela organizacgéo)
indicam-nas como suscitando uma preferéncia elevada tanto nos participantes da organizagéo
do setor publico como nos da organizagdo do setor privado, ndo tendo sido encontradas
diferencas significativas entre as médias dos resultados obtidos nestas duas subamostras.

Relativamente as outras trés caracteristicas que reuniram a maior preferéncia, na amostra
do setor publico destaca-se, em primeiro lugar Seguranca no Trabalho (trabalhar num
ambiente seguro, com baixo risco de acidentes de trabalho), sendo que os resultados médios
sdo significativamente superiores para 0s participantes da organizacao do setor publico (ver
Quadro 19). Retnem também uma preferéncia média elevada a Contribuicdo para a
Sociedade (fazer a diferenca na vida das pessoas) e os Valores (fazer um trabalho fortemente
consistente com os seus valores pessoais).

A valorizacao de caracteristicas como trabalhar com boas condi¢des de seguranga no
trabalho, ter um impacto positivo na vida dos outros e desenvolver uma atividade alinhada
com os seus Vvalores pessoais afigura-se como bastante congruente com o facto da

organizacéo do setor publico que participou neste estudo atuar na area da saude. Muita da
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atividade aqui desenvolvida envolve riscos fisicos para pacientes e trabalhadores se ndo
forem proporcionados bons recursos relativamente a seguranca e higiene no trabalho. Sendo
0 objetivo primordial desta organizagao proporcionar o rapido acesso a cuidados de saude e
salvar vidas, é também compreensivel que os seus colaboradores valorizem fazer a diferenca
e contribuir para 0 bem comum, sendo que esta é igualmente uma caracteristica percecionada
como presente em elevada quantidade na funcdo que atualmente desempenham (ver Quadro
25).

Na amostra do setor privado, destacam-se as preferéncias pelos Recursos Materiais (ter
bons recursos e equipamentos para fazer o trabalho), pela Expresséo da Opiniéo (ter a
oportunidade de expressar as suas opinides), existindo nesta caracteristica diferengas
significativas entre as médias nas duas subamostras (ver Quadro 19), e pelo Trabalho em
Equipa & Qualidade do Contacto Social (trabalhar em equipa de forma cooperante, com

pessoas com quem se deem bem).
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Quadro 20

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas da Func¢éo Ideal com Resultados
Mais Elevados na Amostra Total e nas Subamostras do Setor Publico e do Privado

Ordenacéo Amostra Total Amostra Setor Publico Amostra Setor Privado
Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio
Preferida Padrdo Preferida Padrdo  Preferida Padréo

1 Desenvolvi- 7032 1,008 Seguranga no 6951 1,083 Desenvolvi- 7140 0,909
mento Pessoal Trabalho mento Pessoal

2 Equidade 6,040 1207 Desenvolvi- 6,920 1,094 Equidade 7,063 1,056

mento Pessoal

3 Recursos 6,933 1,240 Contrlbu_l(;ao 6,909 0983 Recursos 7043 1,026
Materiais para Sociedade Materiais
Trabalho Equipa Expressio da

4 & Qualidade 6,834 1,082  Valores 6,902 1,072 P 7,000 1,025

Contacto Social Opiniédo

Padrdes de Trabalho Equipa
5 Trabalho 6,821 1,021 Equidade 6,829 1,378 & Qualidade 6,930 1,028
Contacto Social

Nota. S&o destacadas a negrito as caracteristicas preferidas com resultados mais elevados tanto na amostra total como nas
duas subamostras. Os resultados para o teste-t nas escalas em que foram encontradas diferencas entre as médias encontram-
se no Quadro 19.

7.1.2.2. Caracteristicas preferidas por grupos etarios

O Quadro 21 contém a comparacao das caracteristicas da funcao ideal que obtiveram a
preferéncia dos participantes com diferentes niveis etarios. Distribuiram-se os participantes
em trés grupos etarios seguindo-se a nocao de geracdo de Ryder (1965) (citado por Myers &
Davis, 2012) como definindo um grupo de individuos que partilharam a experiéncia de
eventos histéricos semelhantes, e a de Mannheim (1972) (citado por Sessa, Kabacoff, Deal &
Brown, 2007) que define geracdo como um grupo de pessoas da mesma idade que viveram
num local social e experimentaram eventos sociais similares. Foi adotada a categorizagao
frequentemente utilizada em estudos intergeracionais (Bangerter, Grob & Krings, 2001;
Becton, Walker & Jones-Farmer, 2014; Gentry, Griggs, Deal, Mondore & Cox, 2011,
Klammer, Skarlicki & Barclay, 2002; Lyons & Kuron, 2014; Martin & Gentry, 2011; Myers

& Davis, 2012; Sessa et al., 2007; Twenge, Campbell & Freeman, 2012; Yazykova &
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McLeigh, 2015), agrupando os participantes em trés gera¢des. Embora ndo exista consenso
quanto a designacao e ao intervalo exato dos anos de nascimento que determina o inicio e o
fim de cada uma destas geragdes (Sessa et al., 2007), procurou-se que o agrupamento dos
participantes (46 a 65 anos de idade, 31 a 45 anos de idade e 21 a 30 anos de idade)
correspondesse aproximadamente as trés geracfes que constituem a grande maioria da forca
atual de trabalho: Baby Boomers, Geracdo X e Geracdo Y ou do Milénio (em Portugal, no
ano de 2013, a populacdo ativa entre 0s 25 e 0s 64 anos constituia cerca de 87% da populacéo
atualmente empregada ou ativamente a procura de emprego, de acordo com dados do website

Pordata (2016)).

Quadro 21

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas da Func¢éo Ideal com Resultados
Mais Elevados nos Diferentes Grupos Etarios

21-30 anos de idade 31-45 anos de idade 46-65 anos de idade

Ordenagdo n =105 n=161 n=27
Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio
Preferida Padrdo Preferida Padrdao  Preferida Padrao
Desenvolvi- 7338 0glg Desenvolvi- 6972 0942 Valores 6,503 1,494
mento Pessoal mento Pessoal
ReCUrsos Contribuigdo
Equidade 7,271 0,826 Materiai 6,907 1,204 paraa 6,426 1,429
ateriais .

Sociedade
Recursos 7190 1,084 Equidade 6.885 1244 Padrdes de 6296 1250
Materiais Trabalho

Trabalho
Expressaoda 7050 1111 valores 6848 1017 Cduipa& 6,78 1,539
Opinido Qualidade

Contacto Social
Trabalho Equipa Padries de Apoio da Chefia
& Qualidade 7,060 1,011 6,789 0,941 Direta & 6,210 1,500

. Trabalho

Contacto Social Feedback

Verifica-se uma sobreposicdo entre as trés caracteristicas mais valorizadas numa funcédo
ideal nos intervalos etérios dos 21 aos 30 anos e dos 31 aos 45 anos de idade:

Desenvolvimento Pessoal, Recursos Materiais e Equidade. Todavia, existe uma tendéncia
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significativa, de acordo com o teste de qui-quadrado realizado e cujos resultados se incluem
mais abaixo neste ponto, para os participantes dos 21 aos 30 anos preferirem maior
quantidade de Desenvolvimento Pessoal e de Equidade do que os participantes nas outras
faixas etérias.

J& no grupo etario com mais de 46 anos as caracteristicas com resultados médios mais
elevados estdo relacionadas com a ética (Valores e Contribuicdo para a Sociedade) e a
qualidade do relacionamento com colegas e chefia. Ha que referir a reduzida dimenséo desta
subamostra (n = 27, correspondendo a 9% da amostra total; sendo que destes 27 sujeitos 63%
sdo colaboradores da organizacdo do setor publico, 15% desempenham funcdes de direcdo e
chefia (28% da amostra total situa-se neste nivel funcional), 30% funcdes de técnico superior
ou altamente qualificado (52% da amostra total situa-se neste nivel funcional) e 55% funces
administrativas (20% da amostra total situa-se neste nivel funcional)), pelo que devem ser
colocados cuidados acrescidos quanto a generalizacao destes resultados como representativos
das preferéncias dos trabalhadores nesta faixa etaria.

Num estudo realizado nos anos de 2007 e 2008, no Reino Unido, utilizando a versao
original do Questionario de Compromisso (36 escalas), e que englobou 2694 participantes a
trabalhar em organizacfes de 12 setores de atividade, as cinco caracteristicas mais
valorizadas numa funcgéo ideal sdo o Desenvolvimento Pessoal, a Progressdo na Carreira, a
Equidade, os Padrdes de Trabalho e a Qualidade do Contacto Social para os participantes
com 18 a 29 anos de idade (n = 1046), o Desenvolvimento Pessoal, a Equidade, os Padrbes
de Trabalho, a Progressdo na Carreira e a Expressdo da Opinido para os participantes com 30
a 44 anos de idade (n = 1178), e a Equidade, o Desenvolvimento Pessoal, os Padrdes de
Trabalho, os Valores e 0s Recursos Materiais nos participantes com mais de 44 anos de idade
(n =470). Conquanto com um destaque nos niveis etarios e uma ordenacao por vezes

diferentes, das nove caracteristicas realgadas como aquelas que reinem maior preferéncia
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dentro dos trés grupos etarios considerados na amostra portuguesa, sete sdo igualmente as
mais valorizadas pelos participantes do Reino Unido (Desenvolvimento Pessoal, Equidade,
Padrdes de Trabalho, Valores, Expressao da Opinido, Qualidade do Contacto Social e
Recursos Materiais).

Foi realizado um teste do qui-quadrado, utilizando o software IBM SPSS Statistics (v. 23,
SPSS Inc., Chicago, IL),para verificar se existe relacdo entre o nivel etario e a quantidade de
caracteristicas desejada numa fun¢éo ideal. De modo a cumprir 0s requisitos minimos de
existéncia de pelo menos 80% das células com valores superiores a cinco, a solugao viavel
consistiu em recategorizar os resultados, sendo a escala de nove pontos convertida em dois
niveis, agrupando os resultados de 0 a 5 (preferéncia por presenca de nenhuma a média
quantidade da caracteristica) e os resultados de 6 a8 (preferéncia por presenca da
caracteristica a nivel elevado, muito elevado e a maior possivel). Esta divisdo teve em
consideracao que a média das somas dos resultados nas 27 escalas de Caracteristicas
Preferidas é de 6,132 (SD = 1,543), pelo que os dois niveis correspondem, aproximadamente,
aos valores abaixo e acima da média. Conquanto uma divisao em trés niveis (resultados
baixos, médios e altos) seja a solucdo ideal, a dimensdo reduzida das subamostras
consideradas ndo permite esta op¢do. Todavia, foi decidido proceder a esta analise com
carater exploratério.

Os resultados sao significativos para 15 escalas, indicando uma associacgdo entre nivel
etario mais baixo (21-30 anos de idade) e desejo de ter em maior quantidade as caracteristicas
Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal (x?(2, N = 293) = 9,555, p< 0,008), Padrdes de
Trabalho (x?(2, N = 293) = 6,030, p< 0,049), Progressdo na Carreira & Remuneracio (x*(2, N
= 293) = 24,156, p< 0,000), Desenvolvimento Pessoal (x%(2, N = 293) = 18,833, p< 0,000),
Pagamento por Resultados (x?(2, N = 293) = 8,735, p< 0,013), Trabalho em Equipa &

Qualidade do Contacto Social (x*(2, N = 293) = 7,028, p< 0,030),Expressio da Opinido (x*(2,
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N = 293) = 12,781, p< 0,002), Equidade (;2(2, N = 293) = 18,979, p< 0,000), Apoio da
Chefia Direta & Feedback (x(2, N = 293) = 8,022, p< 0,018) e bom Ambiente Fisico de
Trabalho (x?(2, N = 293) = 15,474, p< 0,000).

Tanto a subamostra de participantes na faixa etaria dos 21-30 anos, como a subamostra
dos 31-45 anos de idade tendem a preferir a presenca em maior quantidade das caracteristicas
Clareza do Papel (x%(2, N = 293) = 6,180, p< 0,046), Prazer (x*(2, N = 293) = 7,319, p<
0,026), Seguranca no Trabalho (x%(2, N = 293) = 6,253, p< 0,044) e bons Recursos Materiais
(x*(2, N = 293) = 11,132, p< 0,004) do que os participantes mais velhos (46-65 anos).

A subamostra composta pelos sujeitos com 31-45 anos € a que prefere mais fazer um
trabalho consistente com os seus Valores (x?(2, N = 293) = 8,735, p< 0,013),
comparativamente com 0s participantes dos outros dois niveis etarios considerados.

No entanto, todas estas associacOes entre nivel etéario e preferéncia por estas 15
caracteristicas numa funcao ideal apresentam uma forca reduzida, ja que o valor de @ varia
entre 0,143 e 0,287 e, por isso, a idade explica apenas 2%, para os Padrdes de Trabalho, a

8,2%, para a Progressao na Carreira & Remuneracgdo, da variancia nos resultados.

7.1.2.3. Caracteristicas preferidas de acordo com a permanéncia na funcéo

A leitura do Quadro 22 indica gue os participantes com menos de dois anos no
desempenho da atual funcéo (que representam 30 % do total da amostra e correspondem a
17% da subamostra do setor pablico e a 42% da subamostra do setor privado) e 0s
participantes com trés a dez anos de permanéncia na atual fungéo (que representam 59 % do
total da amostra e correspondem a 71% da subamostra do setor publico e a 47% da
subamostra do setor privado) escolhnem como caracteristica preferida numa fungéo ideal o
Desenvolvimento Pessoal. Ja os participantes com mais de dez anos de experiéncia na fungao

(que representam 12 % do total da amostra e correspondem a 12% da subamostra do setor
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publico e a 11% da subamostra do setor privado) elegem os Valores como caracteristica mais
desejada. A Equidade e os Recursos Materiais sdo caracteristicas destacadas

independentemente do tempo de permanéncia na funcéo.

Quadro 22

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas da Fungéo Ideal com Resultados
Mais Elevados por Tempo de Permanéncia na Atual Funcao

Ordenaciio Até 2 anos 3-10 anos Mais de 10 anos
¢ n=87 n=172 n =34
Caracteristica - Desvio Caracteristica - Desvio Caracteristica - Desvio
Preferida Média Padrdo Preferida Média Padrdo Preferida Média Padrdo
1 Desenvolvi- 7264 0gap Desenvolvi- 7006 0975  Valores 6,601 1219
mento Pessoal mento Pessoal
Recursos . Recursos
2 Materiais 7,184 0,922 Equidade 6,898 1,232 Materiais 6,691 1,614
3 Equidade 7,155 1,007  Valores 6,866 1,117  Equidade 6,676 1,618
Padrdes de Recursos Padrdes de
4 Trabalho 7121 0,789 Materiais 6,855 1,283 Trabalho 6,603 1198
Trabalho Equipa Contribuigdo Trabalho Equipa
5 & Qualidade 7,040 0,928 paraa 6,779 1,008 & Qualidade 6,603 1,360
Contacto Social Sociedade Contacto Social

Nota. Sdo destacadas a negrito as caracteristicas preferidas com resultados mais elevados nas trés subamostras.

Procedeu-se a um teste do qui-quadrado para analisar se existe alguma relacéo entre o
tempo de permanéncia na funcédo e a quantidade de caracteristicas desejada numa funcgéo
ideal. Para esse efeito, agruparam-se os resultados em dois niveis, correspondendo o primeiro
a preferéncia por presenca de nenhuma a média quantidade da caracteristica, e o segundo a
preferéncia por presenca da caracteristica a nivel elevado, muito elevado ou a maior possivel,
tal como referido no ponto 7.1.2.2.

Existe uma associagéo significativa em oito escalas, indicando uma relacéo entre menos
tempo de exercicio da funcédo e o desejo de ter essas caracteristicas em maior quantidade.

Estas oito escalas s&o: Padrdes de Trabalho (¥?(2, N = 293) = 7,397, p< 0,025), Objetivos
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Exigentes (x%(2, N = 293) = 10,152, p< 0,006), Desenvolvimento Pessoal (x%(2, N = 293) =
7,331, p< 0,026), Foco Financeiro, com a particularidade de nesta escala tanto os
participantes a exercerem a funcdo ha menos de dois anos, como 0s que a desempenham ha
mais de 10 anos tenderem a desejar ter mais presente esta caracteristica do que 0s
participantes ha trés a dez anos no exercicio da funcio (x?(2, N = 293) = 12,843, p< 0,002),
Competitividade no Setor (¥*(2, N = 293) = 23,112, p< 0,000), Pagamento por Resultados
(x*(2, N = 293) = 8,577, p< 0,014), Expressio da Opinido (x*(2, N = 293) = 14,556, p< 0,001)
e Autonomia (x%(2, N = 293) = 8,147, p< 0,017). Estas relaces tém uma forca baixa, pois 0s
valores de @ variam entre 0,158 e 0,281, pelo que o tempo de permanéncia na funcgdo explica
somente entre 2,5%, para o Desenvolvimento Pessoal, e 7,9%, para a Competitividade no
Setor, da variancia nos resultados.

De referir a existéncia de alguma sobreposicdo entre as caracteristicas que suscitam a
maior preferéncia nos trés subgrupos etarios e nos trés subgrupos constituidos com base no
tempo de permanéncia na funcdo, pois, como seria de esperar, existe uma correlacdo entre
estas duas variaveis [r = 0,421, N = 293, p< 0,000]. Assim, cerca de 49% dos participantes
com até 30 anos de idade desempenham a atual funcdo had menos de dois anos, ao passo que
nos participantes nas faixas etarias dos 31 aos 45 anos e dos 46 anos ou mais a percentagem

de menos de dois anos de permanéncia na funcdo atual é de cerca de 19% em ambos 0s casos.

7.1.2.4. Caracteristicas preferidas de acordo com o nivel da func@o desempenhada

Quando se analisam os resultados agrupando os participantes de acordo com o nivel da
funcdo desempenhada, verifica-se que, independentemente deste nivel, a caracteristica cuja
presenca é mais desejada € o Desenvolvimento Pessoal, como se pode confirmar no Quadro

23. Para além do Desenvolvimento Pessoal, a outra caracteristica que reline consenso nos trés
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niveis funcionais diz respeito a ter bons recursos e equipamentos para fazer o trabalho
(Recursos Materiais).

Tanto os participantes que desempenham uma funcéo de Chefia (Diretores, Gestores
Intermédios e Chefias Diretas, que correspondem a 28% da amostra total e a 51% da
subamostra do setor privado, mas apenas a 3,5% da subamostra do setor publico), como 0s
Técnicos Superiores e Qualificados (52% da amostra total, correspondendo a 76% da
subamostra do setor publico e a 29% da subamostra do setor privado) desejam ter em grande
quantidade um trabalho que exija ir ao encontro de padrdes de qualidade elevados (em
segundo lugar no caso das Chefias e em quinto lugar nos Técnicos Superiores e Qualificados)
e ser tratado de forma justa pela organizacdo (em terceiro lugar nascerias e em segundo no
caso dos Técnicos Superiores e Qualificados). Por outro lado, os participantes que
desempenham cargos de Chefia valorizam a Expressdo da Opinido, ao passo que 0s Técnicos
Superiores/Qualificados valorizam mais o Trabalho em Equipa e a Qualidade do Contacto
Social.

Os participantes a desempenhar fungdes Administrativas / Operacionais (20% da amostra
total, correspondendo a 21% da subamostra do setor publico e a 20% da subamostra do setor
privado) tendem a valorizar terem presentes na sua fungdo caracteristicas relacionadas com a
ética (Valores e Contribuicdo para a Sociedade) e trabalhar num ambiente em que o risco de

acidentes seja baixo.
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Quadro 23

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas da Fun¢éo Ideal com Resultados
Mais Elevados por Tipo de Funcdo Desempenhada

x Chefias Técnicos Superiores / Qualificados Administrativos / Operacionais
Ordenagao _ _ _
n=_81 n=151 n =60
Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio
Preferida Padrdo Preferida Padrdo Preferida Padrao
1 Desenvolvi- 7167 0,891 Desenvolvi- 7123 0,961 Desenvolvi- 6,650 1,169
mento Pessoal mento Pessoal mento Pessoal
2 Padrbes de 7068 0,862 Equidade 7063 1,103 Valores 6,642 1,204
Trabalho
3 Equidade 7,068 1,153  Recursos 7007 1208 Oegurancano - geun o35
Materiais Trabalho
RECUISOS Trabalho
o Equipa & Recursos
4 Materiais 7,068 1,075 Qualidade 6,916 0,998 Materiais 6,583 1,468
Contacto Social
Expn_asséo da Padrdes de Contribuigao
5 Opinido 6,981 1,144 6,868 1,052 6,575 1,153

Trabalho para a Sociedade

Nota. S&o destacadas a negrito as caracteristicas preferidas com resultados mais elevados nas trés subamostras.

Foi realizado um teste do qui-quadrado para averiguar se existe alguma relacao entre o
tipo de funcdo desempenhada e a quantidade de caracteristicas desejada numa funcdo ideal.
Para proceder a esta analise, agruparam-se previamente os resultados em dois niveis, tal
como descrito no ponto 7.1.2.2.

Os resultados sdo significativos para dez escalas, indicando uma associacao entre nivel
funcional mais elevado, de Direcdo/Chefia ou de Técnico Superior/Qualificado, e preferéncia
por ter em maior quantidade caracteristicas como Progressdo na Carreira e uma Remuneragao
elevada (x%(2, N = 292) = 10,957, p< 0,004), Pagamento por Resultados (?(2, N = 292) =
9,695, p< 0,008), Responsabilidade()?(2, N = 292) = 18,903, p< 0,000) e Equidade (x>(2, N =
292) = 9,035, p< 0,011).

Os participantes com fungdes de Diretor/Chefia tendem a preferir uma maior quantidade
de Objetivos Exigentes (x*(2, N = 292) = 6,674, p< 0,036), de Autonomia (x*(2, N = 292) =

15,240, p< 0,000) e de Pericia (x*(2, N = 292) = 9,018, p< 0,011).
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Os participantes com fungdes de Técnico Superior/Qualificado tendem a obter resultados
mais elevados do que os participantes com outro tipo de funcdo relativamente a quantidade de
presenca numa funcéo ideal de Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal (x?(2, N = 292) =
6,682, p< 0,035), de elevado Volume de Trabalho (x%(2, N = 292) = 8,362, p< 0,015) e de
baixo risco de acidentes (Seguranca no Trabalho) (x*(2, N = 292) = 17,602, p< 0,000).

Estas associagOes entre nivel funcional e caracteristicas preferidas apresentam, contudo,
uma forca reduzida. Os valores de @ estdo entre 0,151, e 0,254, pelo que explicam apenas
2,3%, para Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal, a 6,5%, para Responsabilidade, da

variancia nos resultados.

7.1.2.5. Caracteristicas preferidas de acordo com o0 sexo

Constatam-se poucas diferencas entre as médias das subamostras do sexo masculino e do
sexo masculino quanto a quantidade preferida das caracteristicas da funcdo apresentadas no
Questionario de Compromisso.

As Unicas diferencas estatisticamente significativas, encontradas com um teste-t de
amostras independentes, verificam-se nas seguintes escalas:

— Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal, em que as participantes do sexo feminino
preferem ter em média menos do que os participantes do sexo masculino (t= 1,944, df
=291, p =0,053) (Ver Quadro 29);

— Progressdo na Carreira & Remuneragdo, em que as participantes do sexo feminino
preferem ter em média mais (M = 6,733; DP = 1,165) do que os participantes do sexo
masculino [M = 6,280, DP = 1,706; t = - 2,609, df = 231, p = 0,010];

— Competicdo Interna, em que as participantes do sexo feminino preferem ter em média
menos do que 0s participantes do sexo masculino (t=-2,210, df = 291,p = 0,028) (ver

Quadro 29);
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— Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social, em que as participantes do sexo
feminino preferem ter em média mais (ver Quadro 24) do que os participantes do sexo
masculino [M = 6,681, DP = 1,106; t=-2,252, df = 291, p = 0,025];

— Autonomia, em que as participantes do sexo feminino preferem ter em média mais (M
= 6,199, DP =1,212) do que os participantes do sexo masculino [M = 5,533, DP =
1,643;t = - 3,892, df = 243, p = 0,000];

— Equidade, em que as participantes do sexo feminino preferem ter em média mais (ver
Quadro 24) do que os participantes do sexo masculino [M = 6,748, DP = 1,317; t = -
2,613, df =291, p = 0,009];

— Apoio da Chefia Direta & Feedback, em que as participantes do sexo feminino
preferem ter em média mais (M = 6,833, DP = 0,963) do que os participantes do sexo
masculino [M = 6,496, DP = 1,344; t = -2,429, df = 238, p = 0,016].

As caracteristicas que relinem a maior preferéncia nas subamostras do sexo masculino e do
sexo feminino sdo apresentadas no Quadro 24.

As cinco caracteristicas com valores médios mais elevados na subamostra do sexo
masculino ndo apresentam diferencas significativas comparativamente com as médias obtidas
nessas mesmas caracteristicas pelas participantes do sexo feminino. Ja no caso das cinco
caracteristicas com valores médios mais elevados na subamostra do sexo feminino, duas
(Equidade e Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social) apresentam resultados
médios significativamente mais altos para as participantes, apontando para a elevada
importancia que a presenca destas caracteristicas assume para as participantes neste estudo.
Dado que a caracteristica Equidade é aquela que €, em média, a mais apreciada pelas
participantes, parece ser relevante que as organizacgdes estejam atentas as questdes da
igualdade de oportunidades, sobretudo no que se refere a percecao de existéncia de

tratamento justo por parte das suas trabalhadoras.
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E de salientar a elevada sobreposicéo entre as cinco caracteristicas que reinem a maior
preferéncia na subamostra do sexo feminino e na subamostra do setor privado, explicavel
pelo facto de 65 % das participantes do sexo feminino provirem desta subamostra. Também
se verifica alguma semelhanca, embora menor, entre as cinco caracteristicas preferidas com
classificagcbes médias mais elevadas nas subamostras do sexo masculino e do setor publico,
explicavel pelo facto de cerca de 65% desta subamostra ser constituida por participantes do

sexo masculino.

Quadro 24

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas da Funcéo Ideal com Resultados
Mais Elevados por Sexo

Ordenacio Sexo Masculino Sexo Feminino
¢ n=135 n =158
Caracteristica Média Desvio Padrao  Cacteristica Média Desvio Padréo
Preferida Preferida
1 Desenvolvimento 6,963 1,049 Equidade 7,120 1,121
Pessoal
2 Recurgo_s 6,867 1,290 Desenvolvimento 7.092 0971
Materiais Pessoal
Padrdes de Recursos
8 Trabalho 6,863 1,014 Materiais 6,991 1,196

Trabalho Equipa
4 Valores 6,756 1,111 & Qualidade 6,965 1,047
Contacto Social

Contribuigdo para
a Sociedade

Expresséo da

6,756 1,005 P 6,883 1,143
Opinido

Nota. S&o destacadas a negrito as caracteristicas preferidas com resultados mais elevados tanto na amostra total como nas
duas subamostras.
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7.1.3. Caracteristicas da funcéo atual com resultados mais elevados

7.1.3.1. Caracteristicas percecionadas como mais presentes na fungao atual pelo grupo
total e pelas subamostras dos setores publico e privado

Os resultados médios nas cinco caracteristicas percecionadas como mais presentes na
funcdo atual sdo apresentados no Quadro 25. Estas classificacbes médias estéo
compreendidas entre 5,5 e 6,5, correspondendo a serem consideradas como existentes numa
quantidade média a elevada.

Entre as cinco caracteristicas percecionadas como mais exigidas na fungdo atual existem
trés que sdo partilhadas pelos participantes do setor publico e do setor privado: Padrdes de
Trabalho (ser exigido um trabalho que va ao encontro de padrdes de qualidade elevados),
Pericia (ter de utilizar muitos conhecimentos especializados) e Volume de Trabalho (ter
muito trabalho para fazer). Contudo, no que respeita aos Padrdes de Trabalho e ao Volume de
Trabalho, existem diferencas estatisticamente significativas entre as médias dos resultados
das subamostras, com os participantes do setor privado a percecionarem que estas
caracteristicas existem em maior quantidade na sua funcdo atual (ver Quadro 19).

Os participantes do setor publico percecionam como estando presentes em maior
quantidade, com uma diferenca média estatisticamente significativa (ver Quadro 19), a
Contribuicéo para a Sociedade e os Valores, enquanto os participantes do setor privado, que
trabalham numa organizacao lucrativa e que presta servicos profissionais a grandes empresas,
consideram ter em maior quantidade, igualmente com uma diferenca média estatisticamente
significativa, a Competitividade no Setor (trabalhar num mercado competitivo) e o Baixo

Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal.
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Quadro 25

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas Presentes na Funcao Atual com
Resultados Mais Elevados na Amostra Total e nas Subamostras do Setor Publico e do
Privado

Ordenacéo Amostra Total Amostra Setor Pablico Amostra Setor Privado
Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio
Atual Padrdo Atual Padrdao Atual Padrao
= Contribuigéo ~

Padrdes de _ Padrdes de

1 Trabalho 6,491 1,479 para a Sociedade 6,227 1,363 Trabalho 6,953 1,116

. Padroes de Volume de

2 Pericia 6,038 1,403 Trabalho 6,007 1,652 Trabalho 6,243 1,199

3 Volume de 5898 1,377 Valores 5986 1,491 Pericia 6,167 1,307
Trabalho

Perici Competitivi-
4 Valores 5708 1,439 Fericia 5902 1,491 dade no Setor 5923 1,437
b Baixo Equilibrio

Contribuicéo Volume de Trabalho-Vida
para a Sociedade 5469 1506 1 ophalho 5535 1,460 Pessoal 5803 1,704

Nota. Séo destacadas a negrito as caracteristicas atuais com resultados mais elevados tanto na amostra total como nas duas
subamostras. Os resultados para o teste-t nas escalas em que foram encontradas diferencas entre as médias encontram-se no
Quadro 19.

7.1.3.2. Caracteristicas percecionadas como mais presentes na func¢ado atual por idade,
tempo de permanéncia na funcéo, tipo de fungéo e sexo

No Quadro 26 figuram as cinco caracteristicas consideradas como existindo a um nivel
mais elevado pelos diferentes subgrupos etarios, e também de acordo com o tempo de
permanéncia na funcéo, tipo de funcdo desempenhada e sexo.

Em relacdo as caracteristicas percebidas como mais presentes na funcao atual, existe uma
assinalavel concordancia entre o subgrupo dos 21 aos 30 anos de idade e o subgrupo dos 31
aos 45 anos de idade. Isto apesar de no subgrupo dos 21-30 anos de idade existir um maior
peso de participantes da organizacdo do setor privado (que representam 62% da totalidade
dos participantes pertencentes a este grupo etario), e no subgrupo dos 31-45 anos de idade
existir um maior equilibrio entre os participantes dos setores publico e privado (53% e 47%

do total dos participantes pertencentes a este nivel etario, respetivamente). Assim, quatro das
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cinco caracteristicas atuais com classifica¢cbes médias mais elevadas sdo comuns: Padrdes de
Trabalho, Pericia, Volume de Trabalho e Valores.

Os participantes do nivel etério dos 46 aos 65 anos de idade percecionam igualmente
como presentes num grau elevado a exigéncia quanto aos Padrdes de Trabalho, a existéncia
de um Volume de Trabalho elevado e a possibilidade de realizar um trabalho que vai ao
encontro dos seus Valores pessoais. E de mencionar que 63% da totalidade dos participantes
nesta faixa etaria trabalham na organizacéo do setor puablico.

Realizou-se um teste do qui-quadrado para verificar se existe alguma associacgao entre o
nivel etério e a quantidade das caracteristicas percecionada como presente na atual funcéo.
Para a realizagdo deste teste, e para garantir o cumprimento dos requisitos minimos de
existéncia de pelo menos 80% das células com valores superiores a cinco, os resultados de 0
a 8 foram recategorizados em dois niveis, um nivel agrupando os resultados de 0 (nenhuma
quantidade presente) a 5 (presente uma quantidade média) e o segundo nivel agrupando os
resultados 6 (presente uma quantidade elevada) a 8 (presente a maior quantidade possivel),
seguindo o0 mesmo critério adotado para os testes de qui-quadrado realizados com 0s
resultados nas escalas de Caracteristicas Preferidas.

Os resultados sao significativos para 10 dos 27 tipos de caracteristicas considerados.

Estes resultados indicam que os participantes mais jovens (até 30 anos de idade)
percecionam ter mais presentes a Competitividade no Setor (x%(2, N = 293) = 7,064, p<
0,029) e Padrdes de Trabalho elevados (x%(2, N = 293) = 10,914, p< 0,004), e mais
oportunidades de Progressdo na Carreira e de auferir uma Remuneracéo elevada (y*(2, N =
293) = 6,107, p< 0,047), de Desenvolvimento Pessoal (y*(2, N = 293) = 16,660, p< 0,000), de
Trabalho em Equipa (x*(2, N = 293) = 12,970, p< 0,002), de serem tratados com Equidade
(x*(2, N = 293) = 7,113, p< 0,029), de receber Apoio da Chefia Direta (x?(2, N = 293) =

7,380, p< 0,025), de dispor de bons Recursos Materiais (x*(2, N = 293) = 9,241, p<0,010) e
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de usufruir de um bom Ambiente Fisico de Trabalho (¥%(2, N = 293) = 11,151, p< 0,004). De
salientar que 68% dos sujeitos com idade até 30 anos pertencerem a organizacgao do setor
privado e que os resultados em todas estas caracteristicas sdo, em média, significativamente
mais elevados nesta subamostra comparativamente com a do setor publico (ver Quadro 19).

Inversamente, os resultados véo no sentido de os participantes mais velhos considerarem
ter uma maior quantidade de oportunidade para desempenhar fungdes que envolvem
Responsabilidade de gestdo ou supervisdo (x*(2, N = 293) = 13,891, p< 0,001).

No entanto, a forca destas associa¢@es entre percecdo da quantidade das caracteristicas
presentes na funcgdo atual e nivel etério é fraca. Os valores de @ variam entre 0,144 e 0,238,
pelo que a idade explica somente 2,1%, para a presenca de oportunidades de Progressdo na
Carreira & Remuneracdo elevada, a 5,7%, para o Desenvolvimento Pessoal, da variancia dos
resultados.

Na andlise dos resultados de acordo com o tempo de permanéncia na funcao atual,
independentemente dos anos no seu exercicio sdo percecionados como presentes em maior
quantidade ter de ir ao encontro de Padrdes de Trabalho elevados, ter de utilizar muita Pericia
e ter um grande VVolume de Trabalho. Por outro lado, parece facilmente explicavel o facto de
0s participantes com menos de dois anos de desempenho da funcéo atual referirem como
muito presentes as oportunidades de Desenvolvimento Pessoal, dada a provavel fase de
aprendizagem inicial das atividades e dos conhecimentos envolvidos em gue se encontram.
Também o facto de 72% dos participantes com menor tempo de permanéncia na funcéo atual
pertencerem & organizagdo do setor privado é explicativo ndo so da percegdo da existéncia em
maior quantidade de oportunidades de Desenvolvimento, como de Trabalho em Equipa &
Qualidade do Contacto Social, visto que os participantes do setor privado percecionam existir
significativamente em maior quantidade estas caracteristicas no seu local de trabalho do que

0s participantes do setor publico (ver ponto7.1.1. e Quadro 19).
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Foi efetuado um teste do qui-quadrado para examinar se existe alguma associagao entre o
tempo de permanéncia na fungdo e a quantidade de caracteristicas considerada como estando
disponivel. Para este efeito, os resultados foram recategorizados em dois niveis, tal como
referido anteriormente.

Os resultados do qui-quadrado séo significativos para 16 das 27 escalas e vao,
maioritariamente, no sentido de os participantes hd menos de dois anos na atual fungéo
percecionarem essas caracteristicas como mais presentes do que 0s participantes a exercerem
ha mais tempo a func&o. E o caso do Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal (x%(2, N = 293)
= 17,425, p< 0,000), Padrdes de Trabalho (?(2, N = 293) = 14,546, p< 0,001), Objetivos
Exigentes (x%(2, N = 293) = 7,700, p< 0,021), Progressdo na Carreira & Remuneragao (x*(2,
N = 293) = 17,526, p< 0,000), Desenvolvimento Pessoal (x*(2, N = 293) = 44,998, p< 0,000,
Competitividade no Setor (¥%(2, N = 293) = 26,431, p< 0,000), Trabalho em Equipa &
Qualidade do Contacto Social (x?(2, N = 293) = 20,488, p< 0,000), Expressdo da Opini&o
(x*(2, N = 293) = 25,031, p< 0,000), Equidade (x*(2, N = 293) = 35,345, p< 0,000), Apoio da
Chefia Direta & Feedback (x*(2, N = 293) = 23,931, p< 0,000), Clareza do Papel (x*(2, N =
293) = 8,331, p< 0,016), Recursos Materiais (x%(2, N = 293) = 8,882, p< 0,012) e Ambiente
Fisico de Trabalho (¥*(2, N = 293) = 13,109, p< 0,001). A este facto néo sera alheio todas
estas caracteristicas, a exce¢do da Clareza do Papel, serem vistas como mais presentes pelos
participantes do setor privado, subamostra a que pertence a maioria (72%) dos participantes a
exercerem ha menos tempo a funcéo.

Tanto os participantes ha menos de dois anos como ha trés a dez anos no exercicio da
fungéo atual percecionam como mais presente o baixo risco de acidentes (Seguranga no

Trabalho) (2(2, N = 293) = 6,553, p< 0,058).
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Quanto a oportunidade para desempenharem fungdes com Responsabilidade de chefia,
esta é vista como proporcionada em maior quantidade pelos participantes com até dois anos e
com mais de dez anos de desempenho da funcio atual (x%(2, N = 293) = 7,783,553, p< 0,020).

J& os sujeitos com trés a dez anos e com mais de dez anos de permanéncia na funcéo atual
séo 0s que consideram ter a oportunidade de dar uma maior Contribuigdo para a Sociedade
(x3(2, N = 293) = 6,294, p< 0,043).

A forca das associagdes encontradas é pequena ou moderada, pois os valores de @ véo de
0,147 a 0,392. Consequentemente, o tempo de exercicio da funcéo explica entre 2,2%, para a
Contribuicdo para a Sociedade, e 15,4%, para o Desenvolvimento Pessoal, da variancia dos
resultados.

Da andlise das caracteristicas atuais com classificaces médias mais elevadas consoante o
tipo de funcdo ocupada, ressalta uma concordancia quanto as mais presentes
independentemente do nivel da funcdo exercida. Mais uma vez, os Padrdes de Trabalho, a
Pericia e 0 Volume de Trabalho séo alvo da escolha tanto dos participantes a exercer fungbes
de chefia, como de técnico qualificado ou de administrativo / operacional.

O destaque dado a presenca na funcdo atual de Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal e
de Competitividade no Setor pelos participantes a exercer funcdes de chefia relaciona-se com
94% deste subgrupo ser constituido por participantes da organizacao do setor privado (ver
Quadro 25).

No sentido de examinar a existéncia de relacGes entre o tipo de fungdo desempenhada e a
quantidade percecionada de presenca das caracteristicas, efetuou-se, uma vez mais, um teste
do qui-quadrado, com os resultados agrupados em dois niveis, como previamente descrito. Os
resultados do qui-quadrado atingem niveis significativos em 23das escalas. Os participantes a
exercerem funcgdes de Direcdo e Chefia tendem a considerar que 21 destas caracteristicas

estdo mais presentes no seu exercicio profissional, nomeadamente Baixo Equilibrio Trabalho-
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Vida Pessoal (¥*(2, N = 292) = 42,761, p< 0,000), Padrdes de Trabalho (*(2, N = 292) =
19,007, p< 0,000), Volume de Trabalho (x%(2, N = 292) = 13,100, p< 0,001), Objetivos
Exigentes (x%(2, N = 292) = 39,012, p< 0,000), Progressdo na Carreira & Remuneragio (x*(2,
N = 292) = 13,048, p< 0,001), Desenvolvimento Pessoal (x*(2, N = 292) = 26,665, p< 0,000),
Foco Financeiro (x?(2, N = 292) = 13,353, p< 0,001), Competicdo Interna (x*(2, N = 292) =
53,165, p< 0,000), Competitividade no Setor (x*(2, N = 292) = 68,671, p< 0,000), Pagamento
por Resultados (x%(2, N = 292) = 27,933, p< 0,000), Responsabilidade (x*(2, N = 292) =
14,953, p< 0,001), Expressdo da Opinido (x%(2, N = 292) = 48,971, p< 0,000), Autonomia
(x*(2, N = 292) = 19,936, p< 0,000), Pericia (x*(2, N = 292) = 17,227, p< 0,000), Equidade
(x*(2, N = 292) = 22,408, p< 0,000), Seguranca de Emprego (x*(2, N = 292) = 6,298, p<
0,043), Apoio da Chefia Direta & Feedback (x*(2, N = 292) = 6,774, p< 0,034), Clareza do
Papel (x?(2, N = 292) = 7,825, p< 0,020), Prazer (x?(2, N = 292) = 25,158, p< 0,000),
Recursos Materiais (y*(2, N = 292) = 41,445, p< 0,000) e bom Ambiente Fisico de Trabalho
(A(2, N = 292) = 48,380, p< 0,000).

O Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social (x*(2, N = 292) = 29,592, p<
0,000)¢ visto como existindo em maior quantidade tanto pelos participantes a exercer funcdes
de Diretor / Chefia, como pelos ocupando fun¢des de Técnico Superior / Qualificado.

Ja a Contribuicdo para a Sociedade (x%(2, N = 292) = 17,076, p< 0,000) é considerada
como estando mais presente pelos Técnicos Superiores / Qualificados e pelos
Administrativos / Operacionais.

Comparativamente com o nivel etario e o tempo de permanéncia na funcéo atual, o nivel
funcional mostra-se mais relacionado com a percecéo da quantidade disponivel da maior
parte das caracteristicas incluidas no Questionario de Compromisso. Os valores de ®
encontram-se compreendidos entre 0,147 e 0,485, explicando 2,2% a 23,5% da variancia dos

resultados. As escalas que mostram maior relacdo entre o nivel funcional mais elevado e a
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percecao de maior quantidade disponivel da caracteristica sdo a Competicdo Interna, a
Competitividade no Setor, a Expressdo da Opini&o e o bom Ambiente Fisico de Trabalho. E,
contudo, de salientar que 94% dos participantes a exercerem funcdes de Direcdo e Chefia
pertencem a organizacgdo do setor privado, subamostra em que os resultados médios quanto a
presenca destas caracteristicas na funcao atual s&o significativamente mais elevados (ver
Quadro 19).

Relativamente as caracteristicas percecionadas como mais presentes pelos participantes do
sexo masculino e do sexo feminino, existem quatro consensuais, novamente Padrfes de
Trabalho, Pericia, Volume de Trabalho e Valores, ndo obstante 65% dos participantes do
sexo feminino pertencerem a organizacao do setor privado e 65% dos participantes do sexo
masculino serem da organizagdo do setor publico. Isto explica a presenca da Contribuicdo
para a Sociedade como uma das caracteristicas consideradas como presentes em
significativamente menor quantidade pelas participantes [M = 5,196, DP = 1,467; t = 3,419,
df =291, p = 0,001], comparativamente com os participantes do sexo masculino (ver Quadro
26),e o facto de existir igualmente uma diferenca estatisticamente significativa na quantidade
média de presenca da caracteristica Valores, com os participantes masculinos a
percecionarem-na como significativamente mais presente (t = 2,667, df = 291, p = 0,008) do

que as participantes (ver Quadro 26).
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Quadro 26

O Compromisso dos Trabalhadores

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas Presentes na Fun¢ao Atual com Resultados Mais Elevados por Idade, Tempo de
Permanéncia na Func¢ao, Tipo de Funcéo e Sexo

Idade Tempo de Permanéncia na Fungao

2 21-30 anos de idade 31-45 anos de idade 46 - 65 anos de idade Até 2 anos 3-10 anos Mais de 10 anos

g n =105 n =161 n=27 n=87 n=172 n=34

3 Caract. ... Desvio Caract. ... Desvio Caract. ;. Desvio Caract. ;. Desvio Caract. ;. Desvio Caract. . .. Desvio

O Atual Média Padrdo Atual Média Padrdao Atual Média Padréo Atual Média Padrdo Atual Média Padrdo Atual Média Padrao
Padroes de Padroes de Padroes de Padroes de Padroes de Volume de

1 Trapalho 8771 L1282 L CionoT 6407 1550 Lo T 5907 1670 opone 6914 1157 L o o 6,407 1464 oo F o 6,353 1,672

P P Volume de P P Padroes de

2 Pericia 6,119 1,317 Pericia 6,081 1,388 Trabalho 5,722 1,643 Pericia 6,236 1,212 Pericia 5,983 1,368 Trabalho 5,838 1,953

3 Volumede g5oq5 q319 Volumede 5959 4379 valores 5720 1546  Desenvolv. 050 1587 valores 5805 1,352 Pericia 5809 1,931
Trabalho ' ' Trabalho ' ' ' ' Pessoal ' ' ' ! ' '
Trab. Trab.
Equipa & Variedade Equipa & Volume de Variedade

4 Qual. Cont. 5,800 1,476 Valores 5755 1,484 das Tarefas 5,685 1,636 Qual. Cont. 5,986 1,405 Trabalho 5799 1,322 das Tarefas 5,412 1,893
Social Social

Contrib. Contrib. Volume de Contrib. Contrib.
5 Valores 5,633 1,347 Sociedade 5584 1,476 Sociedade 5574 1,399 Trabalho 5914 1,339 Sociedade 5,663 1,543 Sociedade 5,382 1,737
Tipo de Fun¢éo Sexo

o Chefias Técnicos Superiores / Administrativos / Sexo Masculino Sexo Feminino

' _ Qualificados Operacionais - _

G n=381 _ _ n=135 n =158

=) n=151 n =60

B Caract. Média Desvio Caract. Média Desvio Caract. Média Desvio Caracteristica Média Desvio  Caracteristica Média Desvio

O Atual Padrdo Atual Padrdo Atual Padrao Atual Padréo Atual Padrao
Padroes de Padroes de Volume de Padroes de Padroes de

1 Trabalho 7,148 0,896 Trabalho 6,371 1,510 Trabalho 5,942 1,456 Trabalho 6,396 1,526 Trabalho 6,573 1,437

- - Padroes de P Volume de

2 Pericia 6,630 0,984 Pericia 5983 1,399 Trabalho 5925 1,722 Pericia 6,085 1,312 Trabalho 6,019 1,397
Baixo
Equilibrio Contrib. -~

3 Trab-vida 6398 1316 Valores 5960 1374 o iedade 5,433 1,425 Valores 5,948 1,405 Pericia 5,997 1,480
Pessoal
Volume de Contrib. -~ Contribuigdo para

4 Trabalho 6,346 1,147 Sociedade 5868 1,492 Pericia 5392 1,589 a Sociedade 5,789 1,493 Valores 5,503 1,439

5 G 154 1216 VOUMEde oo a0e Valores 5275 1708  Yolumede 5,756 1,345  Variedade das 5,449 1,469
Setor ’ ’ Trabalho ’ ' ' ' Trabalho ’ ' Tarefas ! ’

Nota. Sdo destacadas a negrito as caracteristicas atuais com valores mais elevados em todos os subgrupos dentro de cada uma das subamostras consideradas.
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7.1.4. Caracteristicas da funcéo preferidas e atuais com resultados mais baixos

7.1.4.1. Caracteristicas da func¢do ideal com resultados mais baixos no grupo total e nas
subamostras dos setores publico e privado

Nas caracteristicas incluidas no questionario que apresentam resultados mais baixos
quanto a quantidade desejada numa funcdo ideal, existe sobreposicéo entre resultados das
subamostras do setor privado e do setor publico em quatro das cinco escalas com médias
mais baixas, sendo estas a Competicdo Interna (ter de competir com colegas), Foco
Financeiro (ser exigido que aumente a faturacdo ou corte custos), Baixo Equilibrio Trabalho-
Vida Pessoal (ter de trabalhar além do horario normal) e Objetivos Exigentes (ter de atingir
objetivos dificeis). Contudo, relativamente as caracteristicas Foco Financeiro e Objetivos
Exigentes, os participantes do setor privado obtiveram resultados médios significativamente
mais elevados (ver Quadros 19 e 27).

Entre as cinco caracteristicas menos desejadas numa funcdo ideal, surge, ainda, na
subamostra do setor publico, e com resultados significativamente mais baixos (ver Quadros
19 e 27),a Competitividade no Setor (trabalhar num mercado competitivo), e na do setor
privado o0 Volume de Trabalho (ter muito trabalho para fazer).

Os resultados médios mais baixos nas escalas das caracteristicas preferidas numa fungéo
ideal sdo apresentados no Quadro 27. A quantidade média desejada de presenca destas
caracteristicas varia entre 3,811 (Pouca a Média) para a Competicdo Interna (setor publico) e

5,537 (Média a Elevada) para o Volume de Trabalho (setor privado).
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Quadro 27

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas da Fun¢éo Ideal com Resultados
Mais Baixos na Amostra Total e nas Subamostras do Setor Publico e do Privado

Ordenagdo Amostra Total Amostra Setor Pablico Amostra Setor Privado
Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio
Preferida Padrdo Preferida Padrdo Preferida Padréo

1 Competigéo 3939 1644 Competicgéo 3811 1733 Competicéo 4060 1,550
Interna Interna Interna
2 Baixo Baixo
Equilibrio Foco Equilibrio
Trabalho-Vida 4,309 1,654 Financeiro 4,066 1929 Trabalho-Vida 4,153 1,656
Pessoal Pessoal
3 Baixo
Foco 1,730 Equilibrio Foco
Financeiro 4,456 Trabalho-Vida 4412 1,642 Financeiro 4,827 1,425
Pessoal
4 Competitividade Competitividade Objetivos
no Setor 5,137 1,533 no Setor 4,654 1,693 Exigentes 5,533 1,226
5 . .
Objetivos 5205 1358 Obletivos 4902 1418 YOlumede 5537 1,098
Exigentes Exigentes Trabalho

Nota. Séo destacadas a negrito as caracteristicas preferidas com resultados mais baixos na amostra total e nas subamostras.
Os resultados para o teste-t nas escalas em que foram encontradas diferengas entre as médias encontram-se no Quadro 19.

7.1.4.2. Caracteristicas percecionadas como menos presentes na funcao atual pelo
grupo total e pelas subamostras dos setores publico e privado

Em relacdo a funcéo atual, constata-se igualmente coincidéncia entre quatro das cinco
caracteristicas percecionadas pela subamostra do setor publico e pela subamostra do setor
privado como estando menos presentes. Assim, em média, os participantes consideram que
na funcdo que desempenham existe pouca a média quantidade de oportunidades de ter uma
remuneracao que depende do seu desempenho (Pagamento por Resultados), de carreira e de
ganhar muito dinheiro (Progressdo na Carreira & Remuneracgéo), de desempenhar uma funcéo
com responsabilidades de gestdo ou supervisdo (Responsabilidade) e de ser exigido que
aumentem a faturacdo ou cortem custos (Foco Financeiro).

A subamostra do setor publico considera que trabalha num mercado pouco competitivo
(Competitividade no Setor), enquanto na subamostra do setor privado a caracteristica

Influéncia Alargada (ter influéncia na organizacéo para além do estrito ambito da sua fungdo)
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esta entre as cinco que apresentam resultados médios mais baixos quanto a sua presenca
atual.

De realcar que os resultados médios mais elevados da subamostra do setor privado
indicam que estes participantes, embora considerando estas caracteristicas como as menos
disponiveis no seu local de trabalho, percecionam existir uma maior quantidade, significativa
a nivel estatistico (ver Quadro 19), de Pagamento por Resultados, Progressao na Carreira &
Remuneracgéo e Foco Financeiro comparativamente com os participantes da organizagao
publica.

Os resultados médios mais baixos nas escalas das Caracteristicas da Funcdo Atual séo
apresentados no Quadro 28. A percecdo da quantidade média de presenca destas

caracteristicas na funcéo atual varia entre 1,397 (Muito Pouca) e 4,327 (Média).

Quadro 28

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas da Funcé@o Atual com
Resultados Mais Baixos na Amostra Total e nas Subamostras do Setor Publico e do Privado

Ordenacéo Amostra Total Amostra Setor Publico Amostra Setor Privado

Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio Caracteristica Média Desvio
Atual Padrdo Atual Padrdo Atual Padrao
Pagamento por Progressdo na Responsa-

1 g POT 2538 1951 Carreira& 1,397 1418 [P 3280 2,086
Resultados R ~ bilidade

emuneracio

Progresséo na Pagamento por Pagamento por

2 Carreira & 2620 1992 29 P 1,416 1461 Resultados 3607 1,751

. Resultados
Remuneracéo
Progresséo na

3 Responsa- 3067 22?5 Responsa- 2843 2348 Carreira& 3,787 1,706

bilidade bilidade .
Remuneragéo

Foco Foco Influéncia

4 ; . 3,626 2,105 ; . 2,892 2,182 4,063 1,624
Financeiro Financeiro Alargada

5 Influéncia 3852 1,823 Competitivi- 2962 1,856 9% 4327 1771
Alargada dade no Setor Financeiro

Nota. Sdo destacadas a negrito as caracteristicas atuais com resultados mais baixos tanto na amostra total como nas duas
subamostras. Os resultados para o teste-t nas escalas em que foram encontradas diferencas entre as médias encontram-se no
Quadro 19.
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7.1.4.3. Caracteristicas da func¢ao ideal com resultados mais baixos por idade, tempo de
permanéncia na fungao, tipo de funcéo e sexo

O Quadro 29 contém a comparacao, por niveis etérios, tempo na funcao atual, nivel
funcional e sexo, dos resultados médios mais baixos quanto a quantidade desejada das
caracteristicas incluidas no Questionario de Compromisso.

Da analise deste quadro evidencia-se uma elevada consonancia entre todos 0s subgrupos
considerados. As caracteristicas que despertam menor preferéncia independentemente de
idade, experiéncia e tipo de fungéo e sexo sdo a Competicao Interna, o Foco Financeiro e o
Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal. A quantidade média preferida destas caracteristicas
situa-se num intervalo entre 3,583 (Pouca a Média), para a Competi¢do Interna, no caso da
subamostra de Administrativos / Operacionais, e 4,944 (Média a Elevada), para o Foco
Financeiro, na subamostra de participantes com 45 a 65 anos de idade.

A Competitividade no Setor e os Objetivos Exigentes sdo caracteristicas cuja presenca é
menos desejada em dez das onze subamostras consideradas no Quadro 29.

Quanto a existir uma relacdo entre a preferéncia por estas caracteristicas e variaveis
demograficas, os testes t e de qui-quadrado realizados revelam as seguintes associagoes:

— Participantes mais jovens (21-30 anos de idade) apresentam resultados
significativamente mais elevados na quantidade desejada numa funcéo ideal de Baixo
Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal (ver ponto 7.1.2.2.) do que os participantes dos
outros niveis etarios;

— Participantes do sexo masculino revelam resultados médios significativamente mais
elevados na quantidade desejada numa funcgéo ideal de Baixo Equilibrio Trabalho-
Vida Pessoal e de Competicdo Interna (ver ponto 7.1.2.5.) do que as participantes do

sexo feminino;
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— Participantes que desempenham fungdes de Técnico Superior / Qualificado
apresentam resultados significativamente mais elevados na quantidade desejada numa
funcdo ideal de Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal e de VVolume de Trabalho
(ver ponto 7.1.2.4) do que os participantes com outro tipo de funcéo;

— Participantes que exercem funcgdes de Chefia apresentam resultados
significativamente mais elevados na quantidade desejada numa funcéo ideal de
presenca de Objetivos Exigentes (ver ponto7.1.2.4) relativamente aos participantes de
outros niveis funcionais;

— Participantes ha menos tempo na funcao atual (até dois anos) preferem uma maior
quantidade de Objetivos Exigentes e de Competitividade no Setor (ver ponto 7.1.2.3)

do que os participantes ha mais tempo no exercicio da funcéo.
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Quadro 29

O Compromisso dos Trabalhadores

Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas da Funcao Ideal com Resultados Mais Baixos por Idade, Tempo de Permanéncia
na Funcao, Tipo de Funcgéo e Sexo

Idade Tempo de Permanéncia na Funcéo
2 21-30 anos de idade 31-45 anos de idade 46-65 anos de idade Até 2 anos 3-10 anos Mais de 10 anos
g n =105 n =161 n=27 n=87 n=172 n =34
S Caract. . Desvio Caract. ... Desvio Caract. - Desvio Caract. ... Desvio Caract. ;.. Desvio Caract. .. Desvio
O  Preferida Média Padrdo Preferida Média Padrdo Preferida Média Padréo Preferida Média Padrdao Preferida Média Padrdao Preferida Média Padrdo
1 COMPetiGao ;43 1 5gg COMPELGAO 5055 1 g7 COMPELiGAO ,opq g 797 COMPELiGAO o7 545 COMPEUGAO 549, 4679 COMPEUGAOD 545, 4 678
Interna Interna Interna Interna Interna Interna
Foco Baixo Eq. Baixo Eq. Baixo Eq. Foco Baixo Eqg.
2 . . 4357 1,648 Trab-Vida 4,102 1,615 Trab-Vida 4,500 2,112 Trab-Vida 4,345 1,669 . . 4,256 1,671 Trab-Vida 4,382 1,591
Financeiro Financeiro
Pessoal Pessoal Pessoal Pessoal
Baixo Eq. Foco Foco Foco Baixo Eq. Foco
3 Trab-Vida 4,576 1,550 Financeiro 4,438 1,716 Financeiro 4944 2,077 . . 4833 1564 Trab-Vida 4,276 1,667 . . 4,500 2,246
Financeiro Financeiro
Pessoal Pessoal
Competiti- Competiti- P iati iti- iti-
4 vidade 5395 1542 vidade 4975 1503 OPIEIVOS g5a05 3993 OPIEVOS  gggg g 937 C.‘(’jm(fe““ 4910 1,482 C.‘ém dpe““ 4574 1,962
Setor Setor g Exigentes vidade Setor vidade Setor
Objetivos Objetivos Competiti- Volume Objetivos Objetivos
5 : 5,395 1,384 : 5,152 1,348 vidade 5,093 1,600 5,695 0,963 : 5,044 1,392 : 5,221 1,344
Exigentes Exigentes Setor Trabalho Exigentes Exigentes
Tipo de Funcéo Sexo
R Chefias Téc. Superiores / Qualificados ~ Administrativos / Operacionais Sexo Masculino Sexo Feminino
g n=281 n=151 n =60 n =135 n=158
S Caract. ... Desvio Caract. ... Desvio Caract. ... Desvio . - Desvio . - Desvio
O  Preferida Média Padrdo Preferida Meédia Padrdo Preferida Média Padrao Caract. Preferida Média Padrao Caract. Preferida Meédia Padrao
1 COMPelicao ;a5 g g73 COMPENCAO 4 o g g5y COMPENGAO 5593 4 5p7  COMPeticao 4,167 1616 ~ Competicdo 3,744 1,647
Interna Interna Interna Interna Interna
Baixo Eg. Foco Baixo Eg. Baixo Equilibrio
2 Trab-Vida 4,130 1,735 . . 4,407 1,769 Trab-Vida 3,975 1,701 Foco Financeiro 4,370 1,861 q 4,136 1,580
Financeiro Trab-Vida Pessoal
Pessoal Pessoal
Foco Baixo Eq. Foco Baixo Equilibrio
3 . . 4,654 1520 Trab-Vida 4540 1,570 . . 4,292 1,901 a 4511 1,721 Foco Financeiro 4,528 1,611
Financeiro Pessoal Financeiro Trab-Vida Pessoal
Volume Competiti- Competiti- L L
4 Trabalho 5383 1013 vidade 5119 1,567 vidade 4733 1684  Sompetitividade o, gg 1,735~ Competitividade 556 1,329
S Setor Setor
etor Setor
Competiti- - - i .
5 vidade 5463 1286 OPIEUVOS  gong g7y Objetivos 000 g 075 Objetivos 5,170 1280  Objetivos 5,272 1,424
Setor Exigentes Exigentes Exigentes Exigentes

Nota. Sdo destacadas a negrito as caracteristicas preferidas com valores mais baixos em todos os subgrupos dentro de cada uma das subamostras consideradas.
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7.1.4.4. Caracteristicas percecionadas como menos presentes na fungdo atual por idade,
tempo de permanéncia na funcéo, tipo de fungéo e sexo

O Quadro 30 retne a informagéo sobre as cinco classificacdes médias mais baixas
relativamente a presenca das caracteristicas na funcéo atual, dentro de cada sexo e do nivel
etéario, funcional e de experiéncia na funcao.

Da analise dos dados deste quadro emerge 0 consenso quanto a baixa presenca de uma
remuneracao que dependa do desempenho (Pagamento por Resultados) e de oportunidades de
carreira e de auferir uma remuneracao elevada (Progresséo na Carreira & Remuneracéo),
independentemente do nivel etario, funcional e de permanéncia na funcéo, e do sexo dos
participantes. Surgem igualmente com resultados mais baixos de uma forma transversal as
caracteristicas Foco Financeiro (ser exigido o aumento da faturacéo ou o corte de custos), que
esta entre as cinco caracteristicas com classificagdes mais baixas em todos o0s subgrupos
agora considerados, a excecao dos participantes a desempenharem ha mais de 10 anos a
funcéo atual, e a Responsabilidade (ter um papel de gestdo ou supervisao), que ndo se
encontra entre as cinco caracteristicas com resultados medios mais baixos apenas no
subgrupo dos 46 aos 65 anos de idade. De relevar que o Foco Financeiro se encontra
igualmente entre as caracteristicas menos preferidas, pelo que a sua baixa presenca na funcao
atual ndo surge como uma provavel fonte de desajuste entre preferéncia e quantidade
disponivel.

Os participantes na faixa etaria dos 21 aos 30 anos e os ha menos de dois anos na fungéo
atual, embora considerem a Progressdo na Carreira e a oportunidade de auferir uma
Remunerag&o elevada entre as caracteristicas menos disponiveis, consideram-na
significativamente mais presente do que os participantes dos niveis etarios mais elevados e ha

mais tempo na fun¢do. Por outro lado, os participantes mais velhos percecionam que tém
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mais oportunidade de exercer fung6es com Responsabilidade de gestéo e superviséo (ver
resultados do teste do qui-quadrado no ponto 7.1.3.2.).

Refira-se que, conquanto quatro das cinco caracteristicas com classificagdes médias mais
baixas sejam comuns aos trés niveis funcionais, os participantes com funcdes de chefia as
consideram como estando significativamente mais presentes na funcédo atual do que os
restantes participantes, tal como revelam os resultados do teste do qui-quadrado realizado e
cujos resultados sdo expostos no ponto 7.1.3.2.

E de salientar a sobreposicdo absoluta, tanto quanto as cinco caracteristicas consideradas
como menos presentes na atual funcdo como quanto a sua ordenacgdo, nos participantes do
sexo masculino e do sexo feminino. No entanto, o teste-t de diferenca entre médias de
amostras independentes revela existirem diferencas significativas entre a média dos
resultados dos participantes masculinos e das participantes no que se refere a quantidade de
Progressédo na Carreira & Remuneracdo (t =-1,951, df =291, p = 0,052) e de Foco Financeiro
(t=-2,056, df = 272, p = 0,041), mais elevada no caso do sexo feminino. Isto vai ao encontro
das diferencas significativas encontradas no mesmo sentido, nas médias dos resultados
obtidos por participantes do setor publico e do setor privado, quanto a presenca destas
caracteristicas na funcéo atual (ver Quadro 19), o que é expectavel dado que 65% da
subamostra do sexo masculino corresponde a participantes do setor publico e 65% da

subamostra do sexo feminino € constituida por participantes do setor privado.
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Quadro 30
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Questionario de Compromisso no Trabalho. Caracteristicas Presentes na Funcéo Atual com Resultados Mais Baixos por Idade, Tempo de
Permanéncia na Func¢ao, Tipo de Funcéo e Sexo

Idade Tempo de Permanéncia na Fungao
2 21-30 anos de idade 31-45 anos de idade 46-65 anos de idade Até 2 anos 3-10 anos Mais de 10 anos
g n =105 n =161 n=27 n=87 n=172 n=34
3 Caract. ... Desvio Caract. ... Desvio Caract. ;. Desvio Caract. ;. Desvio Caract. ;. Desvio Caract. . .. Desvio
O Atual Média Padrdo Atual Média Padrdao Atual Média Padréo Atual Média Padrdo Atual Média Padrdo Atual Média Padrao
} Progresséo Progresséo Progresséo Progresséo
1 Eie"sg;’d“;a 2,171 1,946 Carreira& 2,366 1,888 Carreira& 2,028 1,665 Eﬁgﬁ[{‘;&‘g;’ 3,121 1,921 Carreira& 2,064 1,733 Carreira& 2250 2,071
Remuner. Remuner. Remuner. Remuner.
Pagamento Pagamento Pagamento Responsa- Pagamento Pagamento
2 Resultados 2624 1932 Resultados 2,500 1,978 Resultados 2426 1915 bilidade 3161 2447 Resultados 2250 1871 Resultados 2,500 2,139
Progresséo ) Competiti- Progresséo ) )
3 Carreira& 3,162 2115 LoRO™® 3475 2213 vidade 3648 2218  Carreira& 3865 1000 ooROMA& 5967 p10p ROSPONSA 5353 965
Remuner. Setor Remuner.
Influéncia Foco Competicao Influéncia Foco
4 Alargada 3,329 1,796 Financeiro 3,711 2,142 Interna 3,759 1,734 Alargada 3,937 1,819 Financeiro 3,326 2,122 Prazer 3,544 2,200
F Apoio F F Influénci ehor
oco h 0co 0co nfluéncia efia
5 Financeiro 3,457 2,037 Chefia & 4,037 1,755 Financeiro 3,778 2,185 Financeiro 4,121 1,975 Alargada 3,788 1,801 Direta & 3,735 1,653
Feedback
Feedback
Tipo de Funcéo Sexo
o Chefias Técnicos Superiores / Administrativos / Sexo Masculino Sexo Feminino
= ~ Qualificados Operacionais _ _
S n=281 _ — n=135 n =158
] n=151 n =60
3 Caract. ;. Desvio Caract. ;. Desvio Caract. ;. Desvio - Desvio " Desvio
S Atal Média Padrio  Atual Média Padrio  Atual Média Padrio Caract. Atual Média Padrio Caract. Atual Média Padrio
Progresséo Progresséo
1 Carreira& 4,059 1,577 E%gﬁ[{‘;ggg 1,891 1,732 Carreira& 1,713 1,604 Eﬁgﬁﬂ‘:&‘gg 2,315 1,938 Eigﬁ{{‘aeé‘;g 2,728 1,947
Remuner. Remuner.
Progresséo Progresséo Progresséo
2 PA0AMENIO 4009 1617 Carreira& 2199 1934 AJAMENIO 5017 3692 cCarreira& 2,376 2033  Carreira& 2,829 1,938
Remuner. Remuner. Remuner.
Responsa- Responsa- Responsa- - o
3 bilidade 4,123 2,012 bilidade 2,593 2,310 bilidade 2,817 1,804 Responsabilidade 3,193 2,385 Responsabilidade 2,959 2,079
Influéncia Foco Foco - - - -
4 Alargada 4,148 1,556 Financeiro 3,205 2,190 Financeiro 3,208 2,104 Foco Financeiro 3,352 2,213 Foco Financeiro 3,861 1,986
Foco Influéncia Competicao Influéncia Influéncia
5 Financeiro 4698 1,501 Alargada 3,599 1,952 Interna 3,333 1,643 Alargada 3,837 1,915 Alargada 3,864 1,746

Nota. Sdo destacadas a negrito as caracteristicas atuais com valores mais baixos em todos os subgrupos dentro de cada uma das subamostras consideradas.
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7.1.5. Influéncia da idade, tempo na funcéo, tipo de fungao e sexo no estado
psicoldgico e nos comportamentos de compromisso

Os resultados de um teste do qui-quadrado apenas revelam uma associagéo entre nivel
etario e a faceta Alinhamento (x?(2, N = 293) = 7,960, p< 0,019), sendo que s&o 0s
participantes com mais de 46 anos de idade que apresentam o resultado médio mais elevado.
A forca desta relacdo €, todavia, fraca, sendo o @ = 0,165, explicando somente 2,7% da
variancia nos resultados.

Existe uma relacdo significativa entre menor tempo de permanéncia na funcéo (até dois
anos) e resultados mais elevados nas facetas Alinhamento (x*(2, N = 293) = 32,672, p<
0,000), Energia (x*(2, N = 293) = 6,579, p< 0,037), Identificagdo(x%(2, N = 293) = 7,840, p<
0,020) e Nivel Global de Compromisso (x%(2, N = 293) = 8,308, p< 0,016), com a forca da
relacdo a variar entre ® = 0,150 e ® = 0,334, explicando 2,3%, no caso da Energia, a 11,2%,
no caso do Alinhamento, da variancia nos resultados. Ja quanto as consequéncias
comportamentais do compromisso, a relagdo entre menor tempo de exercicio da funcgdo e
Defesa da Organizacio é significativa (x?(2, N = 293) = 9,308, p< 0,010), com & = 0,178,
correspondendo a 3,2% de variancia nos resultados.

N&o se encontra nenhuma relacdo entre tipo de funcdo desempenhada e os resultados nas
facetas do estado psicol6gico ou nos comportamentos de compromisso.

Os resultados do teste-t de amostras independentes indicam diferencas significativas entre
sexos, sendo que as participantes do sexo feminino obtém em média resultados mais elevados
nas duas facetas do estado psicoldgico de compromisso com um foco mais cognitivo e
racional: Alinhamento [Sexo Masculino: M =4,790, DP =2,040, Sexo Feminino: M =5,300,
DP =1,958; t=-2,178, df = 291, p = 0,030] e Absorcédo [Sexo Masculino: M =5,299, DP =
1,436, Sexo Feminino: M =5,823, DP = 1,484; t = -3,058, df = 291, p = 0,002], e também no

Nivel Global de Compromisso [Sexo Masculino: M =5,336, DP = 1,362, Sexo Feminino: M
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=5,712, DP =1,354; t = -2,357, df = 291, p = 0,019]. Observam-se igualmente diferencas
significativas nos comportamentos de compromisso Esforgo [Sexo Masculino: M =6,442, DP
= 1,279, Sexo Feminino: M =6,994, DP = 1,140; t = -3,869, df = 271123,p = 0,000] e Defesa
da Organizacdo [Sexo Masculino: M =5,753, DP = 1,917, Sexo Feminino: M =6,200, DP =
1,674; t=-2,133, df = 291, p = 0,034], com as participantes a obterem resultados medios
mais elevados.

Dado que se observam diferencas significativas no Nivel Global de Compromisso entre
participantes do setor publico e do setor privado, apresentando esta subamostra um resultado
médio superior (ver ponto 7.1.1.), foi-se investigar se isto é verdadeiro para os diferentes
grupos etérios, dentro de cada nivel funcional e subgrupo por tempo de permanéncia na
fungéo, e para ambos 0s sexos.

Com este fim, conduziu-se uma analise da variancia (ANOVA) entre grupos com dois
fatores, utilizando o software IBM SPSS Statistics (v. 23, SPSS Inc., Chicago, IL),para
explorar a interacédo entre setor de atividade e idade, tempo de permanéncia na funcéo, tipo de
funcdo e sexo, e a variavel dependente Nivel Global de Compromisso.

Os resultados indicam existir interacéo significativa entre os fatores setor de atividade e
idade (F(2, 287) = 4,595, p = 0,011, 2 parcial = 0,031), isto apesar de nio haver diferencas
significativas entre niveis etarios nos resultados médios do Nivel Global de Compromisso.
De acordo com o gréafico apresentado na Figura 4, o resultado médio mais elevado
corresponde aos participantes do setor publico com 46 ou mais anos de idade e 0 mais baixo

igualmente aos participantes do setor publico, mas com 31 a 45 anos de idade.
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Figura 4. Médias no Nivel Global de Compromisso por setor de atividade e nivel etéario.

Verifica-se uma tendéncia para existir uma interacdo significativa entre o fator setor de
atividade e o fator tempo de permanéncia na funcio (F(2, 287) = 3,537, p = 0,030, n? parcial
= 0,024), sugerindo que a variancia da variavel dependente Nivel Global de Compromisso
ndo é homogénea em todos os subgrupos considerados. Todavia, como o valor do nivel de
significancia é inferior a 0,05 mas n&o inferior a 0,01 tém de ser colocadas algumas reservas
quanto a aceitagdo desta interacdo. A analise efetuada, de acordo com o indicado por Pallant
(2005), do teste Post-hoc HSD de Tukey revela que existe uma diferenca significativa entre
os resultados médios obtidos pelos sujeitos ha dois anos ou menos e pelos sujeitos ha trés a
dez anos na funcdo atual, sendo o dos primeiros mais elevado. Porém, ndo se registam
diferencas significativas entre o resultado médio dos sujeitos com mais de dez anos de

permanéncia na funcéo e o resultado médio dos sujeitos com menos de dois anos ou com trés
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a dez anos no exercicio da funcdo. O resultado médio mais elevado € obtido pelos
participantes do setor privado com mais de dez anos de permanéncia na funcgdo e o mais
baixo exatamente pelos participantes com o mesmo tempo de exercicio na fungédo atual, mas
que trabalham na organizagdo do setor publico, como se pode visualizar no grafico da Figura

5.
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Figura 5. Médias no Nivel Global de Compromisso por setor de atividade e tempo de
permanéncia na funcéo atual.

O efeito de interacdo entre o fator setor de atividade e o fator tipo de funcéo
desempenhada ndo apresenta significancia estatistica (F(2, 286) = 0,364, p = 0,695, n? parcial
=0,003). Os resultados do teste HSD de Tukey indicam que ndo foram alcangadas diferencas
estatisticamente significativas entre os resultados médios no Nivel Global de Compromisso

obtidos pelos sujeitos com diferentes niveis funcionais. Na Figura 6 estdo representados
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graficamente os resultados médios no Nivel Global de Compromisso por setor de atividade e

tipo de funcéo.
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Figura 6. Médias no Nivel Global de Compromisso por setor de atividade e tipo de funcéo
desempenhada.

N&o se verifica uma interagéo significativa entre os fatores setor de atividade e sexo dos
participantes (F(1, 289) = 0,005, p = 0,942, n? parcial = 0,000), indicando que nio existe, em

relacdo ao Nivel Global de Compromisso, diferenca significativa no efeito de se pertencer a
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organizacédo do setor publico ou privado entre homens e mulheres.
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Figura 7. Médias no Nivel Global de Compromisso por setor de atividade e sexo.

7.1.6. Diferencas entre caracteristicas da funcéo preferidas e atuais

O modelo de compromisso operacionalizado pelo questionario utilizado neste estudo
pressupde que a congruéncia entre a quantidade desejada e a quantidade presente de uma
determinada caracteristica da fun¢do ou do contexto de trabalho, tal como é percecionada
pelo respondente, terd impacto no seu nivel de compromisso e de satisfacdo na funcdo e na
organizacdo atuais. E, por isso, extremamente importante calcular a diferenca entre a
quantidade ou amplitude desejada quanto a presenca das caracteristicas e a quantidade dessas
mesmas caracteristicas percecionada como existente.

Para célculo das diferencas entre a quantidade desejada e a quantidade presente na fungédo

atual podemos utilizar duas formas de calculo: algébrica e absoluta (Warr & Inceoglu, 2012).
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Na analise algébrica, as diferencas entre os niveis preferidos (P) e atuais (A) das
caracteristicas sdo calculadas, utilizando a férmula P-A, quer o respondente deseje mais ou
menos quantidade da caracteristica relativamente a quantidade de que atualmente usufrui.
Assim, esta diferenca pode ser positiva, se o respondente deseja que a caracteristica esteja
presente em maior quantidade do que esta atualmente, ou negativa, se o respondente deseja
que a caracteristica esteja presente em menor quantidade do que esta atualmente. Isto tem
implicacBes quando se calcula a média das diferencas entre caracteristicas preferidas e atuais,
sendo que esta forma de calculo das diferencas valoriza as discrepancias entre desejar mais a
presenca da caracteristica do que a quantidade que o respondente perceciona ter. As
diferencas negativas, querer menos do que se tem, sdo tratadas como diferencas
particularmente baixas em relagdo ao desajuste positivo (Warr & Inceoglu, 2012).

J& na analise absoluta utiliza-se igualmente a formula P-A, mas todas as diferenc¢as sdo
convertidas para valores positivos, enfatizando tanto o querer mais como 0 querer menos
quantidade da caracteristica em comparagdo com a situacéao atual.

Neste estudo, sdo utilizados os dois tipos de anéalise.

O teste-t de amostras independentes demonstra existir uma diferenca estatisticamente
significativa entre a média das diferencas algébricas da subamostra do setor publico, mais
elevada (M = 1,907, DP = 1,168), e da subamostra do setor privado [M = 1,034, DP = 0,882,
t=7,192, df = 264, p = 0,000], indicando uma tendencial menor diferenca entre o desejado e
o atual nos participantes do setor privado.

A andlise das diferencas algébricas entre caracteristicas preferidas e atuais efetuada escala
a escala revela existirem diferencas estatisticamente significativas entre as médias obtidas
com os resultados dos participantes do setor publico e do setor privado em 22 das 27 escalas.

As excecdes recaem nas escalas Responsabilidade, Influéncia Alargada, Autonomia, Valores
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e Seguranga de Emprego, em que ndo se verifica uma diferenca significativa entre as medias
das duas subamostras (ver Quadro 31).

Dado que na anélise das diferencas absolutas todas as diferencas entre quantidades
preferida e atual, quer positivas, por os sujeitos quererem mais do que tém, quer negativas,
por os sujeitos quererem menos do que tém, sdo convertidas em nimeros positivos, verifica-
se que as médias das diferencas sdo todas superiores as obtidas com a andlise algébrica.

A média de todas as diferencas absolutas para as 27 escalas é de 2,314, com um desvio
padrdo de 1,057, para a subamostra do setor publico, e de 1,716, com um desvio padrdo de
0,739, para a subamostra do setor privado. O teste-t de amostras independentes revela que a
diferenca entre estas médias é estatisticamente significativa (t = 5,592, df = 253, p = 0,000),
indicando uma tendéncia para os participantes do setor privado percecionarem uma maior
proximidade entre a quantidade desejada e a proporcionada pela situacdo profissional atual.

Quando, relativamente as diferencas absolutas, a anélise das diferencas entre as médias
obtidas nas duas subamostras é feita escala a escala, aquelas sdo significativas para 20 das 27
escalas. As sete escalas nas quais ndo foram encontradas diferencas significativas entre as
médias das duas subamostras sao as de Volume de Trabalho, Objetivos Exigentes,
Competicdo Interna, Responsabilidade, Influéncia Alargada, Pericia e Seguranca de Emprego
(ver Quadro 31).

Em 17 das 20 escalas com diferencas significativas entre as médias das duas subamostras,
0s resultados revelam que, tendencialmente, os sujeitos da firma privada percecionam existir
uma menor discrepancia entre o nivel desejado e o obtido. As trés escalas em que a tendéncia
é a inversa sdo o0 Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal, os Valores e a Contribuicdo para a
Sociedade, nas quais, tendencialmente, os participantes da organizagdo publica percecionam
uma maior proximidade entre a quantidade desejada e a proporcionada na sua atual funcao do

que os participantes da firma privada (ver Quadro 31).
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Quadro 31

Questionario de Compromisso no Trabalho. Teste-t de Amostras Independentes
Médias das diferencas algébrica e absoluta entre caracteristicas preferidas e atuais nas duas subamostras do setor publico e do privado

O Compromisso dos Trabalhadores

Diferenga algébrica

Diferenca absoluta

Teste de Levene
para lgualdade de

Teste de Levene
para lgualdade de

Variéncias Teste-t para Igualdade de Médias Variéncias Teste-t para Igualdade de Médias
95% Intervalo 95% Intervalo de
Sub- Desvio Confianca Desvio Confianca da
Escalas amostra Média  Padrdo F Sig. t df Diferenca Média  Padrdo F Sig. t df Diferenca
Baixo Equilibrio Plblico -0,143 2,231 1633 1521
Trabalho-Vida . 1,277 259  5,634*** 201 [0,980, 2,033] 4,718 ,0311  -2,952** 286,203 [-0,962, -0,192]
Pessoal Privado -1,650 2,341 2,210 1,818
~ Publico 0,724 1,593 1 . 1,206 1,265 1 o
Padrdes de Trabalho Privado  -0047 1131 18,130  ,000' 4,753 255,153  [0,451, 1,090] 0760  0.837 15,689  ,000! 3,544 244,657  [0,198, 0,694]
Publico 0,206 1,570 . 1,178 1,054 . :
Volume de Trabalho Privado  -0707 1547 ,010 921 5,012 291 [0,554, 1,271] 1273 1124 1,049 ,306 0,746 291 [-0,346, 0,156]
. . Publico 0,619 1,889 ox 1,507 1,291
Objetivos Exigentes Privado 0067 1824 ,785 ,376 2,546 291 [0,125, 0,979] 1327 1,249 0,039 ,843 1,215 291 [-0,112, 0,472]
Progressao na Publico 4,722 2,357 4764 2,270
Carreira & . 12,315  ,001  6,496*** 265992 [1,114, 2,083] 14,058  ,000*  6,748*** 264,598 [1,129, 2,059]
Remuneragao Privado 3,123 1,806 3,170 1,722
Desenvolvimento Publico 2,867 2,157 1 - 2,986 1,988 1 i
Pessoal Privado 1350 1492 21,720  ,000' 6,970 251,328  [1,088, 1,946] 1503 1337 25,263  ,000* 7,457 247,083  [1,091, 1,874]
- - Publico 1,175 2,285 1 o 1,993 1,615 1 .
Foco Financeiro Privado 0500  1.665 10,579  ,001 2,878 258,932  [0,213, 1,137] 1360 1078 26,245 000 3,927 245,895  [0,315, 0,951]
- Publico 0,364 2,002 oo 1,517 1,350 i} :
Competigéo Interna Privado -0.820  1.904 ,003 ,957 5,187 291 [0,735, 1,633] 1547 1376 1,723 ,190 0,183 291 [-0,343, 0,284]
Competitividade no ~ Publico 1,692 2,011 1 . 1,972 1,736 1 ook
Setor Privado 0327  1.660 8,534 ,0041 9,347 275,547  [1,594, 2,444] 1247 1139 24,079 000t 4,207 243,436  [0,386, 1,065]
Pagamento por Publico 4,626 2,425 . 4,710 2,256 rox
Resultados Privado 2737 2152 1,579 ,210 7,061 291 [1,363, 2,416] 2857 1989 2,520 114 7,466 291 [1,365, 2,342]
- Publico 2,738 2,219 : 2,878 2,033 :
Responsabilidade Privado 2683 2111 ,839 ,361 ,215 291 [-0,444, 0,552] 2803 1948 0,688 ,407 0,319 291 [-0,383, 0,532]
A Publico 2,227 2,165 1 2,479 1,870 1
Influéncia Alargada Privado 1963 1790 7,490 ,007 1,134 275,762 [-0,194,0,722] 2163 1541 6,685 ,010 1,573 275,381 [-0,079, 0,711]
Trabalho em Equipa  pgblico 1,771 1,902 1,981 1,680
& Qualidade . 14,917  ,000%  3,095** 266,762  [0,224, 1,008] 18,337  ,000*  3,463*** 262,526  [0,260, 0,945]
Contacto Social Privado 1,155 1,465 1,378 1,256
*p< 0,05
**p< 0,01
*** p< 0,001

1 Para estas variaveis as variancias no sio assumidas.

(continua)
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Quadro 31

Questionario de Compromisso no Trabalho. Teste-t de Amostras Independentes
Meédias das diferencas algébrica e absoluta entre caracteristicas preferidas e atuais nas duas subamostras do setor publico e do privado (cont.)
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Diferenca algébrica

Diferenga absoluta

Teste de Levene

para lgualdade de

Teste de Levene
para lgualdade de

Variancias Teste-t para Igualdade de Médias Variancias Teste-t para Igualdade de Médias
95% Intervalo 95% Intervalo de

Sub- Desvio Confianca Desvio Confianca da

Escalas amostra Média  Padrdo F Sig. t df Diferenca Média  Padrdo F Sig. t df Diferenca
g;ﬁ’;f:gao da g‘;ﬁ’/ggg igéé i;‘ig 27793 000! 5735%* 257309  [0,933, 1,909] iggg iégf 35720 000! 6,088 249727 [0,909, 1,777]
Autonomia Efﬁ’/ggg ﬂgg i%gg 3740 0541 1533 277,758 [-0,099, 0,796] iégg 1:?1’3 1179 278  2479% 291  [0,096,0,837]
Pericia Eflgggg 8253 ﬁgg 2471 117 2125 201 [0,023,0,600] ég% égg; 4605 033" 1877 270,029 [-0,010,0,425]
\T’:rrei]fgsad‘*das g‘rjfl';;g 8;;?3 }ggg 2379 124 2739 201 [0,130,0,796] 1(2;138 éégg 4182 0420 1954% 275613 [-0,002, 0,492]
Valores Ilzll:ll?lggg ggég iggi 0881 349  -1917 201  [-0,751,0,010] iéig 1323 0276 600  -2212% 201  [-0,670, -0,039]
Equidade E:’JIE)/IEIIS?) igg? i:;‘gg 18504 0001 5846%** 254702  [0,962, 1,940] fgg iééi 19322 000!  6,949%%* 260262 [1,090, 1,952]
gggg('jt;‘éfao paraa Efleggg (l)gfg ig‘l‘g 2359 126 -6785%%* 291  [-1464, -0,806] 18% iggg 9,800 002! -6,425%%* 282452 [-1,153,-0,612]
E’fﬁg{:gga de E?E!SS gggg gggg 0502 479 1763 201  [-0,053,0,962] 2123‘7‘ 1:8(7)8 0330 566 0667 201  [-0.287,0,582]
gpgég d%gifkia Direta gfﬁ’/ggg i:ggg i:gsg 22379 0000 5412%%* 250,275  [0,804, 1,724] fézg iég(l’ 32,844 0000 5.838*** 241,667 [0,815, 1,646]
Clareza do Papel E:’JIE)/IEIIS?) 132% i%ﬁg 10,753 0011  3,712%%* 274858  [0,397,1,202] iig? 1:?1(2)3 14235 0001 3,949%%* 270505 [0,377,1,127]
Prazer E;‘f’ggg iggg igg? 16,712 0001 4,707*%* 257426 [0,585, 1,427] fgig 12;2 25417 0000  4,760%** 243455 [0,531, 1,281]
i‘;’gggﬁ‘gam E;‘ﬁ’/ggg igg iggi 18996 000! 3,678 252500  [0,410, 1,355] igg‘; iégg 27028 0000 3855%% 239241 [0,395, 1,219]
Recursos Materiais ﬁ‘r’f/!;g i;% iggg 11489 0011 5048%** 265065 [0,934, 1,859] iggg igg; 25653 0000 5675%%% 246252 [0,772, 1,503]
?QE;?;;E Fisico de ﬁfﬁ’/ggg g:ggg i?gi 13631 000  6,940%** 261,812 [1,198, 2,147] iig? iggg 27510 0000 6,783*** 241378 [0,981, 1,784]

*p< 0,05
** n< 0,01
% pe 0,001

1 Para estas variaveis as variancias ndo sdo assumidas.
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7.1.6.1. Maiores diferencas algébricas entre caracteristicas da funcao preferidas e
atuais na amostra total e nas subamostras dos setores publico e privado

Quanto as cinco maiores diferencas algébricas, e considerando a amostra total, elas
registam-se nas escalas Progresséo na Carreira & Remuneragao (ter oportunidades para
progredir na carreira e auferir um vencimento muito elevado), Pagamento por Resultados (ter
uma remuneragédo que depende do desempenho), Responsabilidade (desempenhar uma funcéo
com responsabilidades de gestédo ou supervisdo), Equidade (ser tratado (a) pela organizacéo
de forma justa e com igualdade) e Apoio da Chefia Direta & Feedback (ter um chefe apoiante
e receber feedback sobre o desempenho). Como se pode verificar no Quadro 32, as diferencas
séo todas positivas, indicando que tendencialmente os participantes desejam que na sua
funcdo estas caracteristicas estejam presentes em maior quantidade do que percecionam
acontecer. Numa escala de nove pontos, a amplitude destas diferencas vai de 3,904 a 2,397.

Os valores médios das diferencas aumentam significativamente (ver Quadro 32) quando se
analisa, nos resultados dos participantes da empresa do setor publico, a diferenca algébrica
entre a quantidade preferida e a quantidade atual das caracteristicas Progressao na Carreira &
Remuneracgédo, Pagamento por Resultados, Equidade e Apoio da Chefia Direta & Feedback,
que se situam entre 4,722 e 3,044. Nesta subamostra do setor publico, surge como quinta
maior diferenca a relativa a quantidade de Desenvolvimento Pessoal (ter oportunidade de
desenvolver as competéncias e os conhecimentos) desejada e percecionada como disponivel
na funcdo atual (ver Quadro 32).

Na subamostra do setor privado, as caracteristicas em que as classifica¢cdes da quantidade
desejada e da quantidade atual patenteiam maiores diferencas incidem na Progressédo na
Carreira & Remuneracgéo e no Pagamento por Resultados, a semelhanca do que sucede na
subamostra do setor publico, e também na Responsabilidade, Seguranca de Emprego (ter

garantia de manutengdo do emprego) e Influéncia Alargada (ter influéncia na organizacéo
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para além do estrito &mbito da funcdo). As diferengas sdo, em média, menores do que as
exibidas na amostra total e na subamostra do setor publico, entre 3,123 e 1,963 (ver Quadro
32), apontando para uma maior coincidéncia entre as caracteristicas desejadas e as

proporcionadas pela funcéo e a organizacéo.

Quadro 32

Questionario de Compromisso no Trabalho. Maiores Diferencas Algébricas entre
Caracteristicas Preferidas e Atuais na Amostra Total e nas Subamostras do Setor Publico e
do Privado

Ordenacdo Amostra Total Amostra Setor Publico Amostra Setor Privado
Dife- . - Dife- . Dife- -
Caracteristica renca Desv~|o Caracteristica renca Desv~|0 Caracteristica renca Desv~|o
% Padrdo Atual . % Padrdo . 5. Padrdo
Média Média Média
Progressdo na Progresséo na Progresséo na
1 Carreira & 3,904 2,237 Carreira& 4,722 2,357 Carreira & 3,123 1,806
Remuneracéo Remuneracéo Remuneracéo
Pagamento por Pagamento por Pagamento por
2 Resultados 3659 2473 Resultados 4626 2425 Resultados 2,131 2,152
Responsa- . Responsa-
3 bilidade 2,710 2,161 Equidade 3,308 2,442 bilidade 2,683 2,111
Apoio Chefia Sequranca de
4 Equidade 2,565 2,225 Direta & 3,044 2,320 E gurang 2,003 2,356
mprego
Feedback
Apoio Chefia Desenvolvi- Influéncia
5 Direta & 2,397 2,077 2,867 2,157 1,963 1,790
Feedback mento Pessoal Alargada

Nota. Sdo destacadas a negrito as caracteristicas em que se constatam as maiores diferencas entre caracteristicas preferidas e
atuais tanto na amostra total como nas duas subamostras. Os resultados para o teste-t de diferengas entre as médias das suas
subamostras encontram-se no Quadro 31.

7.1.6.2. Maiores diferencas absolutas entre caracteristicas da funcéo preferidas e atuais

Ao analisar as maiores diferencas absolutas entre quantidade preferida e obtida na fungéo
atual ressalta uma sobreposicao significativa com os dados relativos as diferencas algébricas.
Esta coincidéncia é muito elevada na amostra total, dado que os valores médios resultantes
das analises algebrica e absoluta séo muito semelhantes (nenhuma diferenca entre estes
valores médios alcanca as duas décimas). Isto significa que a maioria das diferencas

percecionadas entre quantidades ideal e atual nas caracteristicas Progressdo na Carreira &
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Remuneragéo, Pagamento por Resultados, Responsabilidade, Equidade e Apoio da Chefia
Direta & Feedback provém de os participantes desejarem ter mais do que consideram dispor.

Nas subamostras do setor publico e privado apenas se verificam diferengas quanto as
maiores diferengas entre preferido e atual nas caracteristicas que surgem em quinto lugar.

No caso da subamostra do setor publico, a Expressdo da Opinido (ter a oportunidade de
expressar a sua opinido) é a quinta caracteristica com a maior diferenca entre desejado e
obtido em termos absolutos, por troca com o Desenvolvimento Pessoal, que surge na quinta
posicdo na andlise algébrica. Isto indica que ha mais classificacdes que vao no sentido de
percecionar a caracteristica Expressao da Opinido como mais presente na fungéo atual do que
o0 desejado, ao passo que a caracteristica Desenvolvimento Pessoal é vista como menos
presente do que o ideal.

Quanto a subamostra do setor privado, o Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal surge
com uma maior diferenca absoluta do que a caracteristica Influéncia Alargada, que apresenta
a maior diferenca entre ideal e atual na analise algébrica. Assim, tendencialmente, a
caracteristica Influéncia Alargada é percecionada como estando presente em menor
quantidade do que o desejado, ao passo que o Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal est4,
em média, mais presente do que o desejado, embora a diferenca em relagéo a situacéo ideal
seja mais acentuada no caso da Influéncia Alargada.

No Quadro 33 constam os dados resultantes da analise das maiores diferengas absolutas

entre quantidades preferida e atual.
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Quadro 33

Questionario de Compromisso no Trabalho. Maiores Diferencas Absolutas entre
Caracteristicas Preferidas e Atuais na Amostra Total e nas Subamostras do Setor Publico e

169

do Privado
Ordenacéo Amostra Total Amostra Setor Publico Amostra Setor Privado
_ Dife-  pesvio  Caracteristica Dife-  pecvio _ Dife-  posvio
Caracteristica renca x renca ~ . Caracteristica renca x
% Padrdo Atual . % Padrdo . % Padréo
Média Média Média
Progressdo na Progresséo na Progresséo na
1 Carreira & 3,948 2,158 Carreira& 4,764 2,270 Carreira & 3,170 1,722
Remuneracéo Remuneracéo Remuneracéo
Pagamento por Pagamento por Pagamento por
2 Resultados 3,761 2314 Resultados 4710 2,25 Resultados 2857 1,989
Responsa- . Responsa-
3 bilidade 2,840 1,987 Equidade 3517 2,126 bilidade 2,803 1,948
Apoio Chefia Sequranca de
4 Equidade 2,739 2,006 Direta & 3179 2,130 En? i g 2,437 1,900
Feedback preg
Apoio Chefia Exoressio da Baixo Equilibrio
5 Direta & 2,549 1,886 pres 2,993 2,193 Trabalho-Vida 2,210 1,818
Opinido
Feedback Pessoal

Nota. Sdo destacadas a negrito as caracteristicas em que se constatam as maiores diferencas entre caracteristicas preferidas e
atuais tanto na amostra total como nas duas subamostras. Os resultados para o teste-t de diferengas entre as médias das suas

subamostras encontram-se no Quadro 30.

7.1.6.3. Menores diferencas algébricas entre caracteristicas da funcéo preferidas e

atuais na amostra total e nas subamostras dos setores publico e privado.

As cinco menores diferencas algébricas entre quantidade Preferida e Atual s&o exibidas no

Quadro 34.

Considerando a amostra total, as cinco menores diferencas algébricas entre caracteristicas

preferidas e atuais encontram-se na Competicao Interna (ter de competir com colegas) e no

Volume de Trabalho (ter muito trabalho para fazer), em que a pequena diferenca negativa

indica que os participantes, em media, pretendem ter ainda um pouco menos do que 0

existente na sua fungéo atual. Em relacdo aos Padrdes de Trabalho (ser exigido um trabalho

que va ao encontro de padrdes de qualidade elevados), Objetivos Exigentes (ter de atingir
objetivos dificeis) e Pericia (ter de utilizar muitos conhecimentos especializados), em média,

0s participantes desejam dispor de um pouco mais destas caracteristicas. As cinco menores
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diferencas entre preferéncia e presenca na atual funcéo situam-se entre -0,242 e 0,369,
traduzindo uma expressiva sobreposicao entre o desejado e o experimentado.

Na subamostra do setor publico, as menores diferengas focam-se nas caracteristicas Baixo
Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal (ter de trabalhar além do horéario normal), a Unica em que,
neste grupo de participantes, o valor, extremamente baixo (-0,143), é negativo. Isto significa
que os participantes desejam um pouco menos de presenca desta caracteristica do que a
percecionada. Seguem-se o Volume de Trabalho, a Competicéo Interna, a Pericia e 0s
Objetivos Exigentes, em que, nestes casos, 0s participantes desejam um pouco mais destas
caracteristicas. Os valores das menores diferengas sdo muito baixos, entre -0,143 e 0,619,
indicando uma elevada correspondéncia entre desejado e atual.

No caso da subamostra do setor privado, as cinco diferencas mais baixas entre preferéncia
e presenca sdo quatro delas negativas, indicando que os participantes desejam
tendencialmente um pouco menos quantidade destas caracteristicas na sua funcao atual,
nomeadamente quanto a Competicdo Interna, Volume de Trabalho, Competitividade no Setor
(trabalhar num mercado competitivo) e Padrdes de Trabalho. Em relagdo aos Objetivos
Exigentes, a tendéncia é a inversa ja que, em média, os participantes desejam dispor de um
pouco mais desta caracteristica. Novamente, nenhum destes valores atinge a diferenca de um

ponto, pelo que estas diferencas podem ser consideradas despiciendas.
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Quadro 34

Questionario de Compromisso no Trabalho. Menores Diferencas Algébricas entre
Caracteristicas Preferidas e Atuais na Amostra Total e nas Subamostras do Setor Publico e
do Privado

Ordenacéo Amostra Total Amostra Setor Pablico Amostra Setor Privado
- Dife- Desvio Caracteristica Dife- Desvio - Dife- Desvio
Caracteristica renca " renca ~_ Caracterfstica renca ~
3 Padrdo Atual P Padrdo 3 Padrao
Média Média Média
Competi¢édo Baixo Equilibrio Padrdes de
1 petic -0,242 2,037 Trabalho-Vida -0,143 2,231 -0,047 1,131
Interna Trabalho
Pessoal
Volume de Volume de Objetivos
2 Trabalho -0,261 1,622 Trabalho 0,206 1,570 Exigentes 0,067 1,824
3 Padrdes de 0329 1427 Competicdo 0,364 2,002 Competitividade 0327 1,660
Trabalho Interna no Setor
4 Objetivos 0,336 1,873 Pericia 0528 1,363 Volume de 0,707 1,547
Exigentes Trabalho
5 Pericia 0369 1261 Opietivos 0619 1839  Competicao 0820 1,904
Exigentes Interna

Nota. Séo destacadas a negrito as caracteristicas em que se constatam as menores diferencas entre caracteristicas preferidas e
atuais tanto na amostra total como nas duas subamostras.

7.1.6.4. Menores diferencas absolutas entre caracteristicas da funcao preferidas e atuais
na amostra total e nas subamostras dos setores publico e privado

Na amostra total, as maiores coincidéncias entre o desejado e o obtido na funcéo atual sao,
a nivel absoluto, a quantidade de exigéncia relativamente a utilizacdo de Pericia, a qualidade
dos Padrdes de Trabalho, a Variedade das Tarefas, ao VVolume de Trabalho e aos Objetivos a
alcancar. As cinco caracteristicas que ressaltam desta analise como aquelas em que existe
uma maior sobreposicéao entre preferéncia e realidade diferem das decorrentes da anélise
algébrica apenas quanto ao surgimento da Variedade das Tarefas em substitui¢do da
Competicdo Interna. Assim, em meédia, os participantes desejam um pouco menos de
Competicéo Interna e de Volume de Trabalho do que aquilo de que dispdem presentemente.
Ja no que se refere a Pericia, aos Padrbes de Trabalho, a Variedade das Tarefas e aos
Objetivos Exigentes, em média, os sujeitos desejam dispor de um pouco mais. Todavia, estas

diferencas sdo todas baixas (abaixo de 1,5 numa escala de 9), apontando para uma elevada
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justaposicdo, quanto a presenca destas caracteristicas, entre aquilo que é visto como ideal e a
situacdo atual.

Ao observar separadamente os resultados para as subamostras dos setores publico e
privado, as menores diferencas absolutas sao igualmente coincidentes em relacéo as quatro
caracteristicas que apresentam discrepancias mais baixas entre aquilo que é desejado e obtido
na amostra total. No caso da subamostra do setor publico, a quinta caracteristica com o
resultado absoluto mais aproximado entre preferido e atual é a Contribuicéo para a
Sociedade, em que a diferenca algébrica é positiva, indicando que os participantes desejam
dispor ainda de um pouco mais. Ja relativamente a subamostra do setor privado, a
caracteristica Competitividade no Setor é vista como apresentando uma pequena diferenca,
negativa de acordo com os dados da abordagem algébrica, em relacdo ao ideal. Ou seja,
conguanto a diferenca média entre desejado e possuido seja baixa, em média os participantes
desejam ter uma presenca um pouco menor desta caracteristica.

Os dados relativos as menores diferencas absolutas sao disponibilizados no Quadro 35.

Quadro 35

Questionario de Compromisso no Trabalho. Menores Diferencas Absolutas entre
Caracteristicas Preferidas e Atuais na Amostra Total e nas Subamostras do Setor Publico e
do Privado

Ordenacéo Amostra Total Amostra Setor Pablico Amostra Setor Privado
- Dife-  hocvio  Caracteristica Dife- hesvio - Dife- hesvio
Caracteristica renca ~ renca ~ . Caracteristica renga N
3 Padrdo Atual o Padrao 3 Padrao
Média Média Média
. Pericia 0911 0945 Pericia 1017 1047 Fadroesde 0760 0837
Trabalho
Padrdes de Contribuicéo .
2 Trabalho 0,978 1,089 para a Sociedade 1,087 1,040 Pericia 0,810 0,827
3 Variedade das 1,130 1,074 Volume de 1,178 1,054 Variedade das 1,010 0,965
Tarefas Trabalho Tarefas
Volume de Padrdes de Competitividade
4 Trabalho 1227 1,090 T hatho 1206 1265 ol 1,247 1,139
5 Ob_Jetlvos 1415 1271 Variedade das 1255 1,169 Volume de 1273 1124
Exigentes Tarefas Trabalho

Nota. Sdo destacadas a negrito as caracteristicas em que se constatam as menores diferengas entre caracteristicas preferidas e
atuais tanto na amostra total como nas duas subamostras.
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7.2. Diferencas entre Médias nas Respostas ao Questionario de Personalidade entre os
Resultados das Subamostras dos Setores Publico e Privado

Efetuou-se um teste-t de amostras independentes para averiguar se existem diferencas
significativas entre as médias dos resultados obtidos com o Questionario de Personalidade
pelas duas subamostras constituidas pelos participantes da organizacdo do setor publico e da
organizacéo do setor privado.

Verificam-se diferencas estatisticamente significativas nas escalas Conceptual e Emotivo,
com os participantes da organizacao privada a obterem resultados tendencialmente mais
elevados nestes dois fatores de personalidade.

Os resultados sdo apresentados no Quadro 36.

Quadro 36

Questionario de Personalidade. Teste-t de Amostras Independentes
Diferencas entre médias dos resultados das duas subamostras do setor publico e do privado

Teste de Levene
para lgualdade de

Variancias Teste-t para Igualdade de Médias
95% Intervalo
Sub- Desvio Confianca
Escalas amostra n Média  Padrdo F Sig. t df Diferenca
Publico 123 3,650 ,5188
Inovador 8,348 ,0041 ,155 225,014 [-0,140, 0,164]

Privado 121 3,638 ,6762
Puablico 123 3,098 , 71304

_ *kk - -
Conceptual Privado 121 3.525 7270 ,001 ,981 4,579 242 [-0,611, -0,243]
S Publico 123 3,933 4667
Simpatico Privado 121 3.850 5342 ,640 424 1,289 242 [-0,043, 0,209]
- Publico 123 4,008 ,5225 1,024 ,313 :
Metddico Privado 121 3.977 '5620 444 242 [-0,106, 0,168]
. Publico 123 3,398 ,4816
Emotivo . 3,874 ,050! -2,051* 230,739 [-0,278, -0,005]
Privado 121 3,540 ,5928
*p< 0,05
*** n< 0,001

1 Para estas variaveis as variancias ndo sdo assumidas.
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7.3. Relagdes entre as Variaveis do Modelo de Compromisso

No modelo de compromisso adotado neste estudo considera-se que as caracteristicas da
funcéo e do contexto em que esta é exercida funcionam como impulsionadores do estado
psicologico de compromisso, sendo particularmente preditor deste estado o ajustamento entre
a quantidade desejada e a efetivamente presente na funcio atual. E, pois, essencial investigar
nos resultados obtidos quais as relagdes existentes entre as quantidades desejadas e atuais das
caracteristicas incluidas no Questionario e os niveis do estado psicologico e dos
comportamentos de compromisso.

O modelo prevé, ainda, que as predisposicdes pessoais constituem antecedentes do estado
psicoldgico de compromisso, pelo que é necessario averiguar quais as ligacoes entre este e 0s
tracos de personalidade.

Por outro lado, neste mesmo modelo € defendido que o estado psicol6gico de
compromisso tem consequéncias comportamentais, designadamente a nivel de
comportamentos civicos organizacionais, tais como esforco, defesa da organizacgdo e
contribuigdes extra fungéo, e espera-se, portanto, que os resultados nestes diferentes fatores

estejam correlacionados.

7.3.1. Correlagdes entre resultados nas caracteristicas da funcao preferidas, nas
facetas do estado psicoldgico e nos comportamentos de compromisso, e na satisfacéo
com a funcéo e a organizacao

As correlagdes de Pearson, efetuadas com software IBM SPSS Statistics (v. 23, SPSS Inc.,
Chicago, IL), entre os resultados nas caracteristicas da fungéo preferidas (variaveis
independentes) e os resultados nas varidveis dependentes facetas e comportamentos de
compromisso, e satisfacdo com a funcdo e a organizacéo evidenciam, na amostra total,

associagdo entre desejar uma maior quantidade de presenca das caracteristicas Foco
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Financeiro (ser exigido que aumente a faturagcdo ou corte custos) e Competitividade no Setor
(trabalhar num mercado competitivo) e experimentar um nivel mais elevado de compromisso,
globalmente e em todas as suas facetas (alinhamento, energia, absorgéo e identificagdo),
tender a exibir mais comportamentos de compromisso, sentir mais satisfagdo com a funcéo e
a organizacao, e ter intencdo de permanecer na organizacao.

Na amostra total, também se constatam relagdes positivas significativas entre desejar em
maior quantidade desempenhar fungdes de chefia (Responsabilidade), com controlo sobre o
seu trabalho (Autonomia), com exigéncias elevadas a nivel da qualidade (Padrdes de
Trabalho), e em que exista muito trabalho para fazer (Volume de Trabalho), objetivos dificeis
(Objetivos Exigentes) e competicdo entre colegas (Competicdo Interna), e a vivéncia do
estado psicoldgico do compromisso. No entanto, existem poucas correlagdes significativas
entre a preferéncia por estas caracteristicas e a satisfagdo com a funcéo e a organizacao.

Parece, assim, verificar-se uma tendéncia para a preferéncia pela presenca de
caracteristicas enfatizando trabalho desafiante e competicdo interna estar mais associada com
experimentar o estado psicolégico de compromisso do que com a satisfacdo com o trabalho e
a organizacao.

O desejo de ter em maior quantidade Padrdes de Trabalho elevados, Objetivos Exigentes,
uma carreira ascendente e uma boa remuneracéo (Progressao na Carreira & Remuneragéo),
possibilidade de desenvolver as suas competéncias (Desenvolvimento Pessoal),
responsabilidades de gestdo ou supervisdo (Responsabilidade), influéncia para além do estrito
ambito da sua funcéo (Influéncia Alargada), oportunidade de Expressdo da Opiniéo e
Autonomia, para além do Foco Financeiro e da Competitividade no Setor, ja referidos, surge
relacionada com uma maior predisposic¢ao para manifestar as consequéncias comportamentais

Esforco, Defesa da Organizacao e Contribui¢des Extra Funcéo.
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Na subamostra do setor publico as correlagdes mais significativas apontam, igualmente,
para uma relacdo entre preferéncia por maior quantidade de Foco Financeiro e
Competitividade no Setor e resultados no nivel global e nas vérias facetas do estado
psicoldgico de compromisso mais elevados, assim como maior propensdo para manifestar os
comportamentos de compromisso e ter a inten¢do de permanecer na organizagao. Nos
resultados desta subamostra hé ainda a destacar a relagdo entre desejo de ter um VVolume de
Trabalho elevado, experimentar Absorcéo ao executar as atividades da fungéo e revelar
Esforco e Contribui¢cdes Extra Funcdo. A exibicdo destes comportamentos Extra Fungéo
surge também correlacionada com a preferéncia por ter maior quantidade de
Responsabilidade, Influéncia Alargada, Autonomia e Prazer. Nesta subamostra surgem
correlagdes negativas significativas apontando para quanto maior a preferéncia pelas
caracteristicas Desenvolvimento Pessoal, Pagamento por Resultados, Apoio da Chefia Direta
& Feedback, Seguranca no Trabalho e Recursos Materiais, menor a Satisfacdo com a
Organizacdo. Estes resultados vao ao encontro de algumas das maiores diferencas entre
quantidade desejada numa funcéo ideal e percecionada como disponivel incidirem, no caso
da subamostra do setor publico, nas caracteristicas Desenvolvimento Pessoal, Pagamento por
Resultados e Apoio da Chefia Direta & Feedback (ver pontos 7.1.6.1 e 7.1.6.2.). O facto de
0s participantes considerarem que existe esta discrepancia entre preferido e atual, ocasiona
insatisfacdo com a organizagdo em que trabalham. A preferéncia mais elevada pelas
caracteristicas Pagamento por Resultados, Equidade, Seguranca de Emprego, Prazer
Seguranca no Trabalho e Recursos Materiais esta negativamente correlacionada com a faceta
Alinhamento com a estratégia da organizacao.

A subamostra do setor privado apresenta correlacdes positivas mais significativas entre

preferéncia por Padrdes de Trabalho elevados e experimentar Energia no desempenho da
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funcéo e tender a dar Contribui¢des Extra Fungéo, e entre Foco Financeiro e Alinhamento
com os objetivos e a estratégia da organizagéo.

No entanto, todas estas correlagdes, apesar de estatisticamente significativas, apontam para
uma forga pequena a média da relacéo entre estas variaveis.

As correlagdes significativas entre a quantidade das caracteristicas numa funcéo ideal e o
estado e os comportamentos de compromisso podem ser consultadas no Quadro 37, para a
amostra total, no Quadro 38, para a subamostra do setor publico, e no Quadro 39, para a

subamostra do setor privado.
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Quadro 37

O Compromisso dos Trabalhadores

Questionario de Compromisso. CorrelacOes entre Caracteristicas Preferidas, Estado e Comportamentos de Compromisso, e Satisfacdo, para a

Amostra Total

Estado Psicolégico de Compromisso

Comportamentos de Compromisso

Nivel Global Defesada  Contribuicbes  Satisfagdo Satisfagdo Intengdo de
Caracteristicas Preferidas - Alinhamento Energia Absorcdo Identificacdo Esforco o N x coma Continuar na
Compromisso Organizagdo  Extra Fungdo com a Funcéo Oraanizacs o
rganizacdo  Organizacio
Be_uxo Equilibrio Trabalho- 104" 157" 181" 151" 142+
Vida Pessoal
Padrdes de Trabalho ,169™ 163" ,183™ ,152™ ,196™ ,117* ,286™
Volume de Trabalho ,210™ ,134* 171 232" ,160™ 174 ,215™ 121*
Objetivos Exigentes ,213" 171 ,186™ ,207" ,130* ,169™ ,150* 214" ,189™
Progressao na Carreira & 158" 159* 178"
Remuneracéo
Desenvolvimento Pessoal ,200™ ,151™ ,214™
Foco Financeiro ,376™ ,387™ ,236™ ,286™ ,298™ ,250™ ,350™ 237 ,201 ,254™ 179
Competicdo Interna ,205™ ,179™ ,185™ ,125* 172" ,210™ ,186™
Competitividade no Setor 341 315 278 ,254™ ,252™ 2317 ,388™ ,292™ ,182™ 217 ,165™
Pagamento por Resultados ,169™
Responsabilidade ,202™" ,158™ 157 ,195™ ,155™ ,201™ ,170™ 401
Influéncia Alargada 147* 187 225" ,160™ ,260™
Trabalho em Equipa & . -
Qualidade Contacto Social 169 158
Expressdo da Opinido ,115* ,138* ,190™
Autonomia ,235™" 241" 191 ,205™" 187" ,289™ ,291™ ,145*
Pericia ,138* ,192 ,180™ ,169™ ,200™
Variedade das Tarefas ,116* ,202™ ,130" ,140" ,266™
Valores -,120"
Equidade ,169™
Contribuicdo para a Sociedade -,124" ,150" ,169™
Seguranca de Emprego -,159™
Apoio da Chefia Direta & 117" 100 167"
Feedback
Clareza do Papel -,115" 127" 122F -,140"
Prazer ,122° ,193™
Seguranga no Trabalho -,197 ,150" -,158™
Recursos Materiais ,143* ,116" -,126"
Ambiente Fisico de Trabalho 157 ,145*

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas.

*p< 0,05
**p< 0,01
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Quadro 38
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Questionario de Compromisso. CorrelacOes entre Caracteristicas Preferidas, Estado e Comportamentos de Compromisso, e Satisfacdo, para a
Subamostra do Setor Publico

Estado Psicolégico de Compromisso

Comportamentos de Compromisso

Nivel Global Defesada  Contribuicbes  Satisfagdo Satisfagdo Intengdo de
Caracteristicas Preferidas - Alinhamento Energia Absorcdo Identificacdo Esforco o N x coma Continuar na
Compromisso Organizagdo  Extra Funcdo com a Fungdo Organizacs X
rganizagdo  Organizagdo
Be_uxo Equilibrio Trabalho- 233" 1017 106" 203" 167"
Vida Pessoal
Padrdes de Trabalho ,170" ,196" 252"
Volume de Trabalho 232" 315 167 257" 279
Objetivos Exigentes 237 1226™
Progressdo na Carreira &
Remuneragdo
Desenvolvimento Pessoal ,198" ,236™ -,213"
Foco Financeiro ,376™ ,316™ ,281™ 357" ,273™ ,348™ ,394™ ,236™ ,191" ,200" ,220™
Competicdo Interna 213" ,184" ,190" ,168" 217 ,215™
Competitividade no Setor ,310™ ,206" 278" ,303"* 232" ,282™ ,369™ ,315™ ,169" 323"
Pagamento por Resultados -,232™ -,215™
Responsabilidade 167" ,246™ 281 449™
Influéncia Alargada ,252™ 310 ,326™
Trabalho em Equipa & o .
Qualidade Contacto Social 244 ! ,264
Expressdo da Opinido ,200"
Autonomia ,219™ ,258™" ,225™ ,199" ,264™" ,335™
Pericia 217 ,175% ,249™ ,218™ ,186"
Variedade das Tarefas 191" 201" 281" 245™
Valores ,205"
Equidade -,186"
Contribuicdo para a Sociedade 167" ,206"
Seguranga de Emprego -,199"
Apoio da Chefia Direta & 169 271 220" - 220"
Feedback
Clareza do Papel ,203" -,171"
Prazer -,194" ,307 -,208"
Seguranga no Trabalho -,175" 215" 179" -,216™
Recursos Materiais -,218™ -,266™
Ambiente Fisico de Trabalho 167 -,209"

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas.

*p< 0,05
**p< 0,01
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Quadro 39

Questionario de Compromisso. CorrelacOes entre Caracteristicas Preferidas, Estado e Comportamentos de Compromisso, e Satisfacdo, para a
Subamostra do Setor Privado

Estado Psicolégico de Compromisso Comportamentos de Compromisso

. S R Satisfacdo Intencéo de
Caracteristicas Preferidas Nivel Global Alinhamento Energia Absorcdo Identificacdo Esforco Defe§a d? Contr|buu;0~es Sat|sfagao~ coma Continuar na
Organizagdo  Extra Funcdo com a Fungéo

Compromisso

Organizagdo  Organizacao
Be_uxo Equilibrio Trabalho- 223" 280" 182" 202"
Vida Pessoal

Padrdes de Trabalho 277 ,304™ ,190" ,282™ ,180" ,196" 312
Volume de Trabalho ,255™ ,282™ 212™ ,191 ,180" 212™
Objetivos Exigentes ,163" 223 223
Progressdo na Carreira & *
o ,198
Remuneracéo
Desenvolvimento Pessoal ,163" ,202" 191" 181"
Foco Financeiro ,282™" ,355™ ,164" 2717 ,163" 184" 192"
Competicdo Interna ,166" ,218™ ,170"
Competitividade no Setor 247 ,205" ,259™ ,164* ,187F 2427 170"
Pagamento por Resultados ,193"
Responsabilidade ,183" ,199" ,186" ,294™
Influéncia Alargada 170"
Trabalho em Equipa &
Qualidade Contacto Social
Expressdo da Opiniéo
Autonomia
Pericia 174" ,169" ,191 ,196"
Variedade das Tarefas ,162" 228" 275"
Valores
Equidade ,169"
Contribuigdo para a Sociedade 176" ,202"
Seguranga de Emprego
Apoio da Chefia Direta &
Feedback
Clareza do Papel
Prazer
Seguranga no Trabalho ,265™ 172F 191"
Recursos Materiais 173" ,205"
Ambiente Fisico de Trabalho ,165" ,180"

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas.
*p< 0,05
**p< 0,01
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7.3.2. Correlagdes entre resultados nas caracteristicas atuais da fungéo, nas facetas
do estado psicoldgico e nos comportamentos de compromisso, e na satisfacdo com a
funcéo e a organizagéao

As correlagdes de Pearson para a amostra total revelam um grande nimero de relagdes
significativas entre a quantidade das caracteristicas disponiveis na atual funcéo (variaveis
independentes) e as facetas e comportamentos de compromisso (variaveis dependentes),
como se pode observar no Quadro 40.

Destacam-se como particularmente significativas as seguintes ligagdes:

— Quanto maior a quantidade percecionada como disponivel de Desenvolvimento
Pessoal, de Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social, de Expressao da
Opinido, de Equidade, de Apoio da Chefia Direta & Feedback e de Prazer, mais
elevado o Nivel Global de Compromisso;

— Quanto maior a quantidade percecionada como disponivel de Desenvolvimento
Pessoal e de Equidade, mais elevados os resultados nas facetas Alinhamento e
Identificacdo, nos comportamentos de Defesa da Organizacao e na Satisfacdo com a
Organizacao;

— Quanto maior a quantidade percecionada como disponivel de Expressdo da Opinido,
mais elevados os resultados na faceta Alinhamento, nos comportamentos de Defesa da
Organizacdo e na Satisfacdo com a Organizacao;

— Quanto maior a quantidade percecionada como disponivel de Prazer, mais elevados 0s
resultados nas facetas Alinhamento, Energia e Identificacdo, e nos comportamentos de
Defesa da Organizacéo;

— Quanto maior a quantidade percecionada como disponivel de Apoio da Chefia Direta
& Feedback e de Progresséo na Carreira & Remuneracdo, mais elevados os resultados

na faceta Alinhamento e na Satisfagdo com a Organizacao;
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— A percecéo de dispor de bons Recursos Materiais e de um Ambiente Fisico de
Trabalho agradavel surge positivamente correlacionada com a faceta Alinhamento,
sendo que 0 bom Ambiente Fisico de Trabalho mostra igualmente uma relacéo
positiva significativa com os comportamentos de Defesa da Organizacao;

— A guantidade percecionada como disponivel da caracteristica Valores surge forte e
positivamente relacionada com a faceta Energia.

Estas correlagdes mais elevadas surgem, em grande parte, nas caracteristicas preferidas
pelos participantes, tanto considerando a amostra total, como é o caso do Desenvolvimento
Pessoal, do Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social, da Equidade e dos
Recursos Materiais, como a subamostra do setor publico, caso dos Valores, ou a subamostra
do setor privado, caso da Expressdo da Opinido. Isto aponta para que a presenca em maior
quantidade das caracteristicas preferidas aumenta a probabilidade de os participantes
vivenciarem o estado psicoldgico e manifestarem comportamentos de compromisso.

Apesar de ndo surgirem na lista das caracteristicas com resultados médios mais elevados
relativamente a sua quantidade numa funcéo ideal, é de realgar que a Progressao na Carreira
& Remuneracao e, sobretudo, o Prazer retirado do desempenho do trabalho parecem ter
impacto no compromisso.

E de realcar que a correlacdo mais elevada com a intengio de permanecer na organizagio
pertence a presenca de Clareza do Papel (ter claramente definidos o seu papel e os objetivos
da sua funcéo).

Na subamostra do setor publico, a presenca na funcgéo atual de todas as caracteristicas, a
excecao do Volume de Trabalho e da Competicéo Interna, surge positivamente
correlacionada com o Nivel Global de Compromisso. Salientam-se as correlagfes positivas
particularmente significativas entre a presenca de Desenvolvimento Pessoal, Expresséo da

Opinido e Prazer, e as facetas Alinhamento, Energia e Identificagdo. Os comportamentos de
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Defesa da Organizacdo, como elogia-la ou recomenda-la como um bom local para trabalhar,
surgem mais fortemente relacionados com a percecédo de dispor em maior quantidade de
Desenvolvimento Pessoal, Expressdo da Opinido, Equidade, Prazer e de um Ambiente Fisico
de Trabalho agradavel. Quanto maior a quantidade de Expressao da Opinido, Seguranga de
Emprego e Apoio da Chefia Direta & Feedback percecionada como existente, mais elevada
tende a ser a Satisfacdo com a Organizacdo. Todas as correlacOes significativas para a
subamostra do setor pablico entre caracteristicas atuais da fungéo e as facetas e
comportamentos de compromisso, e o nivel de satisfacdo encontram-se no Quadro 41.

Na subamostra do setor privado, observam-se igualmente correlagdes positivas
significativas entre a presenca de todas as caracteristicas e o Nivel Global de Compromisso,
com as Unicas exce¢des da Competicdo Interna e da Responsabilidade por gerir ou chefiar.
Comparativamente com a subamostra do setor publico, observa-se um nimero menor de
correlagdes com um coeficiente igual ou superior a ,500. Estas surgem entre a oportunidade
de realizar um trabalho consistente com os seus Valores pessoais e o Nivel Global de
Compromisso e a Energia investida no trabalho, entre o Desenvolvimento Pessoal e a
Satisfacdo com a Funcéo, e entre a quantidade percecionada de Equidade e a Satisfagdo com
a Organizacgéo. As correlagdes significativas para a subamostra do setor privado entre
caracteristicas atuais da funcdo e as facetas e comportamentos de compromisso, e o nivel de

satisfacdo encontram-se no Quadro 42.
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Quadro 40

O Compromisso dos Trabalhadores

Questionario de Compromisso. Correlacdes entre Caracteristicas Atuais, Estado e Comportamentos de Compromisso, e Satisfacéo, para a

Amostra Total

Estado Psicolégico de Compromisso

Comportamentos de Compromisso

Nivel Global Defesada  Contribuicbes  Satisfagdo Satisfagdo Intengdo de
Caracteristicas Atuais - Alinhamento Energia Absorcdo Identificacdo Esforco o N x coma Continuar na

Compromisso Organizagdo  Extra Fungdo com a Funcéo Oraanizacs o

rganizacdo  Organizacio

Be_uxo Equilibrio Trabalho- 250" 177 205" 310" 1417 208" 160" 313" 127"
Vida Pessoal
Padroes de Trabalho 468" ,358™ 4447 ,379™ ,344™ 441 ,394™ ,283" 311 2317
Volume de Trabalho ,306™ ,185™ ,239™ 424" ,178™ ,389™ 1717 ,340™ 144"
Objetivos Exigentes 272" 224" ,229™ ,308™ 126" 278" ,196™ ,249™ 144"
Progressdo na Carreira & 495~ 578" 346”1917 443" a1 490" 248" 401" 548" 122"
Remunerag&o
Desenvolvimento Pessoal ,576™ ,578™ ,493™ ,265™ ,501™" ,285™ 557" ,292™ 461" 513" ,1417
Foco Financeiro ,316™ ,325™ ,181™ ,358™ ,158™ 222" ,193™ ,264™ 1737 ,164™
Competicdo Interna ,134" ,186™
Competitividade no Setor 332 378 ,228™ ,216™ 230" ,194™ ,314™ 267" 3117 ,328™
Pagamento por Resultados ,330™ 461" ,194™ ,260™ 322" 207" ,306™ 418
Responsabilidade 279 ,220™ ,229™ ,300™ ,165™ 222" 174 ,355™ 116"
Influéncia Alargada ,391 ,375™ ,304™ ,328™ ,252"" 242" 297" ,305™ ,188™ ,246™
Trabalho em Equipa & 504" 490" 413" 206" 484" 195" 469" 282" 376" 458" 159"
Qualidade Contacto Social
Expressdo da Opinido ,578™ ,610™ ,458™ ,281™ ,489™ ,286™ ,554™ ,331™ 462" 542" ,125"
Autonomia 435" ATT™ ,302"" 257 ,348™ ,188™ ,369™" ,268™" ,308™ ,362"
Pericia ,385™ ,154™ 442" 438" ,261™ 439 ,256™" ,348™ ,233™ ,168™
Variedade das Tarefas 418" ,245™ 469 ,361™ ,306™ ,320™ ,266™" 332 ,332™ 1617 ,164™
Valores 407 ,189™ 524" 2917 ,345™ ,305™ ,335™" 274" ,333™ 131" ,265™
Equidade ,562™" ,658™ ,392" ,199™ ,519™ ,240™ ,545™" ,304™ 413" 584" 121"
Contribuicdo para a Sociedade ,137* ,287"" ,226™ ,216™ ,181" 112 -,123* ,149"
Seguranca de Emprego ,338"™" 327 ,270™ ,408™ ,118" 2717 ,204™ ,298™ ,349™
Apoio da Chefia Direta & 533" 608" 353" 262" 465" 236" 494" 307 387" 560"
Feedback
Clareza do Papel ,489™ 443" 432" ,236™" 463 ,260™ ,399™ ,181" ,420™ 4517 ,489™
Prazer ,559™" ,540™ ,518™ ,198™ 523" ,220™ 561" ,282™" 452" ,480™ ,203™
Seguranga no Trabalho 489 437 438 270" 427 307 429™ ,191™ 351" 335 ,236™
Recursos Materiais 435™ 514™ ,343™ ,125* ,382™ ,162™ ,458™ 382" 436™ ,
Ambiente Fisico de Trabalho ,498™ 562" ,393" 201" 414 ,256™" 514" 244" 419" 462" 121"

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas. Destacam-se as correlagdes significativas >,500

*p< 0,05
**p< 0,01
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Quadro 41
Questionario de Compromisso. Correlacfes entre Caracteristicas Atuais, Estado e Comportamentos de Compromisso, e Satisfa¢do, para a
Subamostra do Setor Publico
Estado Psicolégico de Compromisso Comportamentos de Compromisso

. S R Satisfacdo Intengdo de

Caracteristicas Atuais Nivel Glo'bal Alinhamento Energia Absorcdo Identificacdo Esforco Defe;,a d? Contr|buu;0~es Sat|sfagao~ coma Continuar na
Compromisso Organizacdo  Extra Fungdo com a Funcéo o o
Organizagdo  Organizagéo

Be_uxo Equilibrio Trabalho- 203" 169" 306" 328" 296"
Vida Pessoal
Padroes de Trabalho ,390™ 222" 433" ,381™ 243" AL 324" ,179% 253" ,194"
Volume de Trabalho 404™ 351" , ,265™
Objetivos Exigentes ,186" ,200" ,295™ ,280™
Progressao na Carreira & 510" 532" 421" 248" 426" 201" 448" 410" 496" 260"
Remuneracdo
Desenvolvimento Pessoal ,606™ ,558™ 572" ,300™ ,513™ ,341™ 544 228" 412 4317 275"
Foco Financeiro ,273™ 227 1717 ,397™ ,276™ A77 214" ,169"
Competicdo Interna ,178"
Competitividade no Setor 2247 ,218™ 244™ 217 ,191 ,320™ ,232™
Pagamento por Resultados 317 425™ ,225™ ,245™ ,289™ 347 ,393™ ,188"
Responsabilidade ,349™ ,280™ 287" ,375™ ,198" ,289™ ,262™" ,435™ ,186"
Influéncia Alargada 417 416™ ,324™ 312 ,288™ ,196" ,344™ ,283"™ 219 ,299™
Trabglho em Equipa & ) 562" 567 462" 268" 503" 209" 465™ 204" 315" 4647 269"
Qualidade Contacto Social
Expressdo da Opinido ,664™ ,699™ ,518™ ,354™ ,553™" ,334™ ,579™ ,314™ 444" 557" ,307"
Autonomia 435" 451" ,315™ ,268™" ,363" ,208" ,345™ 234" ,298™ ,339™ 238"
Pericia ,334™ 4317 469" ,465™ ,209" 3317 ,199"
Variedade das Tarefas ,365™" ,179% 482" ,281™ ,250™ 278" ,238™ 247 3317 215"
Valores 459" ,282™ ,551™ ,254™ 402" 371 440" ,240™ ,370™ ,395™
Equidade ,560™" ,649™ ,398™ ,204* 5317 ,268™ ,509™" 279" 333" 491 251
Contribuicdo para a Sociedade 244" ,331" 2717 ,344™ ,226™" ,216™ ,166"
Seguranca de Emprego ,388™" 433" ,307 487 3377 ,178" ,3517 511 , 202"
?gg{;g :Ca;( Chefia Direta & 587" 677 366™ 340" 496" 283" 498" 275" 293" 518" 221"
Clareza do Papel ,535"" 494" AT75™ 237 512" ,269™ 439" 174* ,384™" ,459™ ,335™
Prazer ,600™" ,533"™ ,589™ ,233" ,570™ 272 ,559™" 222" 460" 437 ,360™
Seguranga no Trabalho ,538™ 513 465 2727 478 ,269™ 470 ,180" ,394™ ,359™ ,336™
Recursos Materiais 433" AT2™ 4117 ,084 4017 172" ,405™ ,382™ 391 279"
Ambiente Fisico de Trabalho 540" ,545™ 469" 240" AT2™ ,295™ ,508™" ,208" 4617 439" 312"

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas. Destacam-se as correlagdes significativas > ,500

*p< 0,05
**p< 0,01
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Quadro 42

O Compromisso dos Trabalhadores

Questionario de Compromisso. Correlac6es entre Caracteristicas Atuais, Estado e Comportamentos de Compromisso, e Satisfacdo, para a
Subamostra do Setor Privado

Estado Psicolégico de Compromisso

Comportamentos de Compromisso

Nivel Global Defesada  Contribuicbes  Satisfagdo Satisfagdo Intengdo de
Caracteristicas Atuais - Alinhamento Energia Absorcdo Identificacdo Esforco o N x coma Continuar na
Compromisso Organizagdo  Extra Fungdo com a Funcéo Oraanizacs T
rganizacdo  Organizacio
Be_uxo Equilibrio Trabalho- 167" 207 309" 227 256
Vida Pessoal
Padroes de Trabalho 481" ,305™ 4T3 ,385™ ,430™ 468" 342" ,368™ ,339™ ,281™
Volume de Trabalho 426" ,252™ ,383™ ,450™ ,332"™ 414 273" ,380™" ,344™ ,201"
Objetivos Exigentes 213" 247 ,324™ 240" 281"
Progressao na Carreira & 390" 330" 356 ‘ 452 390" 226" 402" 444~ 184"
Remuneracéo
Desenvolvimento Pessoal ,435™ ,309™ ,450™ ,225™ ,450™ 175" A14™ 272" ,509™" 419"
Foco Financeiro ,225™ ,165" ,308™ ,240™
Competicdo Interna -,162" -,179" ,219™ -,187"
Competitividade no Setor 231 ,289™ 223 ,165" 251" ,239™ 187"
Pagamento por Resultados ,162" 172" 179" 212™ 197"
Responsabilidade ,196" ,226™
Influéncia Alargada 317 ,280™ 261" ,340™ ,170" 283 ,304™
Trabalho em Equipa & o o o o - - . o
Qualidade Contacto Social ,340 ,226 ,336 411 ,362 ,189 414 317
Expressdo da Opinido ,360™" ,201” 430" ,194" ,363" ,190" ,349™ ,259™ ,460™ ,302"
Autonomia ,310™ ,284™" ,266™" ,226™" ,245™" ,220™ 223" ,245™" 1797
Pericia ,430™ ,204* 452" ,392" ,381™ ,393™ ,294™" ,349™ ,322"™ 171"
Variedade das Tarefas 459™ 2717 439" 464" ,350™ ,359™ ,252™ 428" ,303™
Valores ,505™" ,368™ 548" ,378™ 373" ,282" ,393" 416™ 378" ,303™
Equidade 461" 451" 416™ ,175% A470™ ,154 445" ,236™ 485" ,556™"
Contribuicdo para a Sociedade ,398™ 276" 425" ,324™" ,289™ ,262"" ,216™ 425" ,284™ ,218™ ,169"
Seguranca de Emprego 279 ,225™ ,226™ 321 ,181" 221 ,230™
Apoio da Chefia Direta & 348" 278" 343 369" 315" 253" 467" 450"
Feedback
Clareza do Papel ,396™" ,358™" ,353" 222" ,370™ 227" 2917 , 456" 414"
Prazer 377 ,264™" 444" ,408™ ,396™ 273" ,384™ ,326™
Seguranga no Trabalho 431 4047 ,390™ 267 ,355™ 367 ,378™ ,203" 272 3177
Recursos Materiais 287 267 ,256™ 278 347 320 253
Ambiente Fisico de Trabalho ,295™ 253" ,320™ 263 ,325™ ,161" ,304™ 220"

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas. Destacam-se as correlagdes significativas > ,500

*p< 0,05
**p< 0,01
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7.3.3. Correlagdes entre facetas do estado psicolégico de compromisso,
comportamentos de compromisso e satisfagdo com a fungéo e a organizacao

Tal como exposto nos Quadros 13 e 14, os resultados nas facetas do estado psicolégico e
os resultados nos comportamentos de compromisso encontram-se significativamente
correlacionados, como previsto no modelo adotado. No Quadro 43 pode verificar-se que, para
a amostra total, todos os resultados nas escalas das facetas e das consequéncias
comportamentais do compromisso se encontram significativamente relacionados entre si e
com a Satisfacdo com a Funcdo e a Organizacao, e fortemente correlacionados com o Nivel
Global de Compromisso.

As correlagfes mais elevadas sdo as encontradas entre os resultados no Nivel Global de
Compromisso e os resultados no Alinhamento, Energia, Identificacdo e Defesa da
Organizacdo, tanto na amostra total, como nas subamostras dos setores publico e privado.

Na amostra total e nas duas subamostras, o Alinhamento com os objetivos e a
Identificacdo emocional com a organizagéo correlacionam-se fortemente, bem como com os
comportamentos de Defesa da Organizagédo, o que vai ao encontro de estas serem
consideradas facetas do compromisso com a organizagé&o.

Em ambas as subamostras, a Intencdo de Continuar na Organizagéo surge sobretudo

correlacionada com a ldentificacdo, ou seja, com o lago emocional com a organizacao.
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Quadro 43

O Compromisso dos Trabalhadores

Questionario de Compromisso. Correlacdes entre Nivel Global, Facetas e Comportamentos de Compromisso, e Satisfacdo controlando Idade,
Tempo de Permanéncia na Funcao, Tipo de Funcéo e Sexo (Valores ndo controlados entre parénteses)

AMOSTRA TOTAL

Estado Psicoldgico de Compromisso

Comportamentos de Compromisso

Nivel Global - . x e Defesada  Contribuicdes  Satisfagdo Satisfagéo Intencdo de

Compromisso Alinhamento Energia Absorgao  Identificagdo Esforco Organizagdo Extra Fungdo com Funcdo com Organiz. Ficar
Nivel Global Compromisso ,830 (,842) ,840 (,841)™ ,715(,711)™ ,849(,852)™ ,653 (,646)™ 817 (,823)™ ,495(,506)™ 589 (,599)" ,674 (,687)" 414 (,416)™
Alinhamento ,830 (,842)™ ,511 (,533)  ,398 (,410)™ ,700 (,711)™ 388 (,399)™ 730 (,750)™ ,305 (,320)" 444 (,466)™ 752 (,766)” 266 (,274)™
Energia ,840 (,841) 511 (,533)™ ,584 (,571)™ 644 (,651)™ 612 (,601)™ ,672(,682)™ ,466 (,488)™ 591 (,599)™ 463 (,486)™ 416 (,416)™
Absorcao 715 (,;711)™ 398 (,410)™ 584 (,571)"" /404 (,405)™ 685 (,687)" 449 (,444)™ 480 (,469)"" 301 (,302)" 234 (,236)™ ,180 (,191)"
Identificacdo ,849 (,852)™ 700 (,711)™ 644 (,651)" 404 (,405)™ 469 (456)™ 774 (775)" 382 (,396)" 586 (,576)" 677 (,684)" 490 (,486)"
Esforco ,653 (,646) ,388 (,399)" 612 (,601)™ ,686 (,687)" 469 (,456)" 522 (,523) 549 (,531)™ ,289 (,290)™ ,235 (,248)" 260 (,261)""
Defesa da Organizacéo ,817 (,823)" ,730 (,750)™ 672 (,682)" 449 (,444)™ 774 (,775)" 522 (,523)" 473 (,476)™ 528 (,540)™ 634 (,661)™ ,382 (,380)™
Contribuicdes Extra ,495 (,506)  ,305 (,320)™ ,466 (,488)" 480 (,469)™ ,382(,396)™ 549 (,531)"" 473 (,476)" ,197 (,229) 240 (,254)™ ,192 (,198)™
Satisfagdo com a Funcéo ,589 (,599) 444 (,466)™ 591 (,599)™ ,302 (,302)™ 566 (,576)" ,289 (,290)" 528 (,540)" 197 (,229)™ ,602 (,614)™ 435 (,420)™
Satisfagdo com a Organiz. 674 (,687)™ ,752 (,766)™ ,463 (,486)™ ,234 (,236)™ ,677 (,684)™ ,235(,248) ,634 (,661)™ ,240 (,254)™ ,602 (,614)™ ,332 (,327)™
Intencdo de Ficar Organiz. 414 (,416) 266 (,274)™ 416 (,416)™ ,180 (,191)™ ,490 (,486)™ 260 (,261)™ ,382(,380)" ,192 (,198)" ,435 (,420)" ,332(,327)"

SETOR PUBLICO
Nivel Global Compromisso ,866 (,863) 676 (,684)™ ,848 (,854)™ 679 (,664)" 819 (,822)™ ,490 (,478)™ 533 (,533)" ,628 (,637)" ,444 (,458)""
Alinhamento ,834 (,842)™ ,562 (,568) 337 (,358)"" 734 (,751)™ ,374 (,367)"" 699 (,711)™ 283 (,273)"" ,419 (,426)" 742 (,752)" 294 (,327)""
Energia ,866 (,863) 562 (,568)™ ,569 (,570)™ 655 (,659)™ 657 (,648)™ 721 (,726)™ 422 (,423)™ 568 (,577)" 445 (,453)™ 495 (,509)™
Absorcéo ,676 (,684)™ 337 (,358)™ ,569 (,570)™ ,342 (,360)™ 729 (,723) ,434 (,442)™ 508 (,495)" ,217 (,209)
Identificagdo ,848 (,854)™ 734 (,751)™ 655 (,659)™ ,342 (,360)™ 470 (,459) 774 (,777) ,401 (,394)™  ,497 (,500)" 646 (,659)™ 508 (,519)"
Esforgo 679 (,664)™ 374 (,367)™ 657 (,648) 729 (723)™ 470 (,459)" 571 (,572)™ 592 (564)™ 227 (,223)™ ,189 (,187)" 216 (,214)"
Defesa da Organizacdo 819 (,822)™ 699 (,711)™ 721 (,726)" 434 (442)™ 774 (777)™ 571 (572)" 541 (,515)™ 469 (,478)™ 569 (,585)" 411 (,439)"
Contribuicdes Extra 490 (478)™ 283 (,273)™ 422 (,423)" 508 (,495)™ 401 (,394)" 592 (,564)" 541 (,515)" ,186 (,169)" 215 (,203)"
Satisfacdo com a Funcdo 533 (,533)"" 419 (,426)™ 568 (,577)™ 217 (,209)"  ,497 (,500)™ 227 (,223)" ,469 (,478)™ 581 (,596)™ 441 (,480)"
Satisfacdo com a Organiz. 628 (,637)"" 742 (,752)"" 445 (,453)" 646 (,659)™ 189 (,187)" 569 (,585)"" ,186 (,169)" 581 (,596)"" ;315 (,358)™
Intencdo de Ficar Organiz. 444 (,458)" ,294 (,327)" ,495 (,509)™" 508 (,519)™ 216 (,214)" 411 (439)" ,215(,203)" 441 (,480)" ,315(,358)"
SETOR PRIVADO

Nivel Global Compromisso ,866 (,850) ,854 (,841) 780 (,769)™ ,848 (,842)™ 622 (,618)™ ,808 (,797)™ 504 (,499)™ 688 (,673)" ,725(,706)™ 477 (,458)™
Alinhamento ,866 (,850)™ 604 (,562)™ 573 (,542)" 709 (,690)"" 461 (,452)™ 758 (,746)" 334 (,289)" 541 (,501)"" 689 (,689)" 404 (,407)"
Energia 854 (,841)™ 604 (,562)™ 594 (,570)™ 659 (,639)" 542 (,530)" 656 (,643)™ 562 (,578)™ 649 (,629)™ 592 (,567)"" 356 (,321)™
Absorcao 780 (,769)™ 573 (,542)™ 594 (,570)"" 468 (,453)™ 638 (,637)" 497 (,461)™ 440 (,425)" 435 (,428)" 396 (,350)™ 292 (,286)""
Identificac&o ,848 (,842)™ 709 (,690)™ 659 (,639)" 468 (,453)™" 452 (434)™ 788 (,776)" 357 (,359)" 677 (,665)" ,739(,716)™ 543 (,503)""
Esforgo 622 (,618)™ 461 (,452)™ 542 (,530)"" 638 (,637)" 452 (,434)" 441 (444)™ 498 (,470)™ 379 (,365)™ ,299 (,300)™ 346 (,347)"
Defesa da Organizagéo ,808 (,797)" 758 (,746)™ 656 (,643) 497 (,461)™ 788 (,776)™ 441 (,444)™ ,370 (,349)™ 648 (,617)™ ,691 (,701)™ 456 (,428)™
Contribuigdes Extra ,504 (,499)™ 334 (,289)™ 562 (,578) 440 (,425)™ 357 (,359)™ ,498 (,470)™ 370 (,349)" ,293 (,312)"  ,333 (,294)™ ,252 (,236)™
Satisfagdo com a Funcéo ,688 (,673)™ 541 (,501)™ ,649 (,629)™ ,435(,428)™ 677 (,665)™ ,379(,365)" 648 (,617)" ,293(,312)"" ,664 (,629)™ 435 (,393)™
Satisfacdo com a Organiz. 725 (,706)™ ,689 (,689)™ ,592 (,567)™ ,396 (,350)™ ,739 (,716)" ,299 (,300)™ ,691 (,701)™ ,333(,294)™ 664 (,629)™ ,458 (,431)™
Intencdo de Ficar Organiz. 477 (458)" ,404 (407)" 356 (,321)™ 292 (,286)" 543 (,503) 346 (,347)"™ 456 (,428)" 252 (,236)" 435 (,393)"" 458 (,431)™

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas. Destacam-se as correlagdes significativas >,500

* p< 0,05
**p< 0,01
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7.3.4. Correlagdes das diferencgas absolutas e algébricas com as facetas do estado
psicoldgico de compromisso, 0s comportamentos de compromisso e a satisfacdo com a
funcéo e a organizagéo

No Quadro 44 séo apresentadas as correlacdes das médias das diferencas algébricas e
absolutas, entre caracteristicas preferidas e atuais, com o estado e 0s comportamentos de
COMpPromisso.

Da analise destas relacGes, destaca-se a correlacdo negativa generalizada entre a
discrepancia "desejado - atualmente disponibilizado™ e todos os componentes do modelo de
compromisso operacionalizado no questionario. As correlacdes sdo tendencialmente mais
elevadas para a Diferenca Absoluta, apontando para que tanto ter menos do que o desejado
como ter mais influenciam o sentimento e as consequéncias comportamentais do
compromisso. Esta tendéncia é, contudo, inversa para as facetas Absorcéo e para 0s
comportamentos de Esforco e Contribuigcdes Extra Funcéo, indicando que o facto de se
desejar ter mais do que a quantidade percecionada como disponivel tem especial impacto na
concentragdo experimentada na realizagéo do trabalho, nas iniciativas de realizar tarefas que
ndo fazem formalmente parte da funcdo e no esforco investido.

Salientam-se as correlagdes negativas acima de -,500 entre a Diferenga Absoluta e o Nivel
Global de Compromisso e de Satisfacdo com a Organizacéo, assim como entre a Diferenca
Absoluta e o sentimento de Alinhamento com o rumo seguido pela gestdo sénior da
organizacdo. Isto é sobretudo verificado na subamostra do setor publico.

Na subamostra do setor privado, as correla¢des, conguanto existentes, sdo mais
moderadas.

A Intencdo de Continuar na Organizagédo surge com uma correlacéo baixa com os
resultados médios das Diferencas Algébrica e Absoluta, apontando para que existam outros

fatores com maior influéncia nas intengfes de permanéncia. Uma linha para futura
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investigacao pode ser o apontado por Schaufeli e Bakker (2010) quando referem que 0s
resultados de um estudo empirico, publicado em 2008 por Halbesleben e Wheeler, indicam
como preditor Unico significativo da permanéncia na organiza¢do um constructo constituido
pelo ajustamento a funcdo, mas também pelos lagos com a organizacéo e pelos custos e

desvantagens associados a sair desta, designado como job embeddedness.
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Quadro 44

191

Questionario de Compromisso. Correlac6es das Diferencas entre a Quantidade de Caracteristicas Preferida e a Quantidade Atual, o Estado e
os Comportamentos de Compromisso, e a Satisfacéo, controlando Idade, Tempo de Permanéncia na Funcéo, Tipo de Funcgéo e Sexo (Valores
ndo controlados entre parénteses)

Estado Psicolégico de Compromisso

Comportamentos de Compromisso

AMOSTRA TOTAL

Nivel Global

Energia

Esforco

Contribuigdes
com a Fungéo

Satisfagdo
coma
Organizagdo

Intencéo de
Continuar na
Organizagdo

Diferencga Algébrica

Diferenga Absoluta

-,392™
(-,401™)

-438"
(-,446™)

-,231™
(-203"™)

-212"
(-183™)

-, 478"
(-,479™)

-, 547"
(-,546™)

-,125"

-,180"
(1717

SETOR PUBLICO

Energia

Esforgo

ContribuicBes
com a Fungéo

Satisfacdo
coma
Organizagao

Intengdo de
Continuar na
Organizagao

Diferenga Algébrica

Diferenca Absoluta

; Alinhamento
Compromlsso
- 497" -550”
(-509") (-555™)
549 -608™
(-555™) (611
Nivel Global - jiomento
Compromisso
- 479" -527”

(-,520™) (-,570™)

-,520™ -,589™
(-,560™) (-,6277)

- 417
(-,434™)

-,453"
(-,469™)

-,195"
(-179")

- 452"
(-481™)

-,529™
(-,546™)

(-,196%)

-,214™
(-248")

SETOR PRIVADO

Nivel Global

Energia

Esforgo

ContribuicGes
com a Fungdo

Satisfagdo
coma
Organizagao

Intencéo de
Continuar na
Organizagao

Diferencga Algébrica

Diferenga Absoluta

- Alinhamento
Compromisso
-,396™ -,345™
(-,369™) (-,2717)
-,489™ -,483™
(-,452™) (-, 417

-,385"
(-,364™)

- 4417
(-4137)

-,246™
(-,180%)

-,250™"
(-,174%)

-,321™
(-,252™)

-, 431"
(-,384™)

-,189"

-,249™

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas. Destacam-se as correlagdes significativas >,500

* p< 0,05
** n< 0,01
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7.3.5. Correlagdes entre preferéncia pelas caracteristicas da funcéo, facetas e
comportamentos de compromisso, e fatores de personalidade

A andlise do Quadro 45 revela que as correlagdes mais significativas entre preferéncia por
determinadas caracteristicas da funcao e os tracos de personalidade sdo conceptualmente

expectaveis e explicaveis, nomeadamente:

Tendéncia para ser criativo e gostar de ter ideias novas (Inovador) e preferéncia por
usufruir de uma maior Variedade das Tarefas;

— Tendéncia para se interessar por teorias e pela estimulacédo intelectual (Conceptual) e
preferéncia por Objetivos Exigentes, o Desenvolvimento Pessoal e a assungéo de
funcdes com Responsabilidade de chefia e em que € exigida Pericia técnica;

— Tendéncia para ser afetuoso e gostar de ajudar as pessoas (Simpatico) e preferéncia
por fazer parte de uma equipa que trabalha de forma cooperante e préxima (Trabalho
em Equipa & Qualidade do Contacto Social), e fazer a diferenca na vida das pessoas
(Contribuicdo para a Sociedade);

— Tendéncia para ser meticuloso e empenhado em alcancar resultados (Metddico) e
preferéncia por Padrdes de Trabalho elevados quanto a qualidade exigida e pelo Foco
Financeiro;

— Tendéncia para ficar agitado, preocupado e tenso (Emotivo) e maior preferéncia por
ter garantida a manutencao do emprego (Seguranca de Emprego), mas menor
preferéncia por cargas elevadas de trabalho (Volume de Trabalho).

Estas relacOes indicam que existem diferencas interindividuais que levam a valorizacdo de

diferentes caracteristicas da funcdo e que a disponibilizacdo generalizada destas tera,
provavelmente e tal como previsto, efeitos diferentes a nivel do estado de compromisso

experimentado pelos diversos colaboradores.
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No Quadro 46 pode observar-se que os tracos de personalidade Simpético e Metodico sdo
0s que apresentam uma maior relacdo ndo s6 com o Nivel Global de Compromisso, como
com Vvérias das facetas deste estado psicoldgico e das suas consequéncias comportamentais.

As correlagfes mais fortes surgem entre os resultados na escala Simpético e a propensao
para investir Esforgo no trabalho e manifestar Comportamentos Extra Fung¢do, como, por
exemplo, oferecer ajuda aos colegas (0 que vai ao encontro da definicdo deste fator de
personalidade) ou realizar tarefas que ndo fazem parte das responsabilidades formais, e,
também, experimentar um sentimento de elevada Absorc¢ao no seu trabalho. A mesma
tendéncia positiva em relacdo a Absorc¢do e ao Esforgo verifica-se igualmente com os
resultados na escala Metddico, sendo que quanto mais elevados sao os resultados nesta escala
de personalidade, mais alargado é o tempo que os participantes pretendem permanecer na
organizacéo.

Assim, estas duas caracteristicas de personalidade particularmente desejaveis a nivel
social, tal como destacado anteriormente no ponto 6.2.4., parecem predispor para que 0s
estados e 0s comportamentos de compromisso sejam vivenciados e exibidos com maior
frequéncia.

Os resultados elevados na escala Emotivo apenas se correlacionam significativa,
conquanto negativamente, com o investimento de Energia no trabalho.

As conclusdes retiradas destes dados vao parcialmente ao encontro das apresentadas por
Inceoglu e Warr (2011), provenientes de uma investigacdo em que utilizaram um
questionario composto pelos mesmos itens das escalas Energia e Absorcédo (facetas do
compromisso com a funcdo) usados no presente estudo de campo e um questionario de
personalidade cujas escalas tinham sido previamente mapeadas nos Cinco Grandes Fatores de
Personalidade. As conclus@es desta investigacdo, provenientes de trés estudos (N = 393, 129

e 219) envolvendo sujeitos na sua maioria residentes na Australia, india, Reino Unido e
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EUA, revelaram que os tracos de personalidade Conscienciosidade (correspondente a
Metddico), o que também se verifica na presente investigacdo, e Estabilidade Emocional
(correspondente ao oposto a Emotivo) eram os que apresentavam correlagdes mais fortes com
o Nivel Global de Compromisso. No artigo em causa, Inceoglu e Warr referem varios estudos
conduzidos por outros autores, nomeadamente um que utilizou igualmente o Modelo dos
Cinco Grandes Fatores, em que Kim, Shin e Swanger concluiram que o trago
Conscienciosidade era o que apresentava uma relagdo mais significativa com o grau de
compromisso. Igualmente Macey e Schneider (2008a) consideram o trago de
Conscienciosidade como um dos atributos disposicionais que constituem um antecedente do
COmMpromisso.

E de referir, entretanto, que as correlagdes encontradas e apresentadas nos quadros
seguintes revelam que a quantidade de variancia partilhada entre os fatores de personalidade
e 0s varios componentes do modelo de compromisso estudado é pequena, indicando que as
caracteristicas de personalidade explicam uma percentagem reduzida (no maximo 14%) da

variagdo dos resultados no estado e nos comportamentos de compromisso.
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Quadro 45

Correlaces entre Caracteristicas Preferidas (Questionario de Compromisso) e Fatores de
Personalidade (Questionario de Personalidade IMAGES)

Fatores de Personalidade

Caracteristicas Preferidas Inovador Conceptual Simpaético Metddico Emotivo
Baixo Equilibrio Trabalho- 148"

Vida Pessoal '

Padrdes de Trabalho 197 134" ,168™

Volume de Trabalho -,175™
Objetivos Exigentes ,180™ ,208™

Progressédo na Carreira & Remuneragio ,191™

Desenvolvimento Pessoal 221"

Foco Financeiro ,198™

Competicdo Interna ,163"

Competitividade no Setor 174

Pagamento por Resultados ,138"

Responsabilidade 173" ,302™ ,138"

Influéncia Alargada ,156" -,142"
Trabalho em Equipa & Qualidade 208™

Contacto Social '

Expressdo da Opinido ,128* ,143*

Autonomia ,180™

Pericia 243"

Variedade das Tarefas ,235™

Valores ,139"

Equidade ,129”

Contribuicio para a Sociedade ,254™

Seguranca de Emprego 242"
Apoio da Chefia Direta & Feedback ,128*

Clareza do Papel ,151*

Prazer 1717

Seguranga no Trabalho ,163" 144"

Recursos Materiais 144" ,134”

Ambiente Fisico de Trabalho

Nota. Correlacdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correla¢@es significativas.
*p< 0,05
**p< 0,01

Quadro 46

Correlacgbes entre Facetas e Comportamentos de Compromisso (Questionario de
Compromisso) e Fatores de Personalidade (Questionario de Personalidade IMAGES)

Fatores de Personalidade

Inovador Conceptual Simpatico Metodico Emotivo
Nivel Global de Compromisso ,138" ,145* ,235™ 1737
Alinhamento ,160"
Energia ,204™ ,269™ 157" -,141*
Absorcio ,315™ ,208™
Identificagdo 126" ,132*
Esforco ,142" 377 ,268™"
Defesa da Organizagéo ,185™
ContribuicGes Extra Fungéo ,200™ 2317 372 179
Satisfagdo com a Funcéo
Satisfacdo com a Organizacéo ,145"
Intengdo de Continuar na Organizagio ,149" 228"

Nota. Correlagdo de Pearson (bilateral). S6 sdo mostradas as correlagdes significativas.
*p< 0,05
**p< 0,01



196

O Compromisso dos Trabalhadores

7.3.6. Evidéncia das relacoes entre os componentes do modelo de compromisso

No modelo de compromisso estudado é esperado que:

1.

O ajustamento entre preferéncias e caracteristicas da funcao atual esteja associado ao
Nivel Global de Compromisso e as consequéncias comportamentais deste estado
psicoldgico.

O Nivel Global de Compromisso esteja associado aos comportamentos de
COMpPromisso.

O Nivel Global de Compromisso medeie a relacdo entre o0 ajustamento pessoa- funcéo

e 0S comportamentos de compromisso.

Exploraram-se as relacfes entre estas varidveis com a técnica da regressao linear,

utilizando o software IBM SPSS Statistics (v. 23, SPSS Inc., Chicago, IL). Previamente a

aplicar esta técnica, os preditores considerados foram estandardizados, subtraindo-se-lhes a

média. Dado que a média das diferencas absolutas entre caracteristicas desejadas e

caracteristicas disponiveis na funcdo atual se revela mais correlacionada com os resultados no

Nivel Global de Compromisso do que a média das diferencas algébricas, é aquele o preditor

escolhido para o calculo das regressoes.

Os resultados obtidos confirmam as trés assuncades.

1.

Considerando como preditor a média das diferencas absolutas (ajustamento pessoa-
funcdo) e como variavel critério os resultados no Nivel Global de Compromisso, a
regressao bivariada (método standard) revela que este preditor explica 30,6% da
variancia nos resultados do estado psicoldgico de compromisso (R? ajustado = 0,306).

O modelo é significativo: F(1,291) = 129,731, p< 0,001.
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Quadro 47

Regressdo Bivariada entre Diferencas Absolutas e Nivel Global de Compromisso

Variavel preditora B Erro Padréo (B) B
Meédia das diferencas absolutas preferido - atual -,796 ,070 -,555%**

Nota. Variavel dependente: Nivel Global de Compromisso.
***p< 0,001 (bilateral)

Considerando como preditor a média das diferencas absolutas (ajustamento pessoa-
funcdo) e como variavel critério a média dos resultados nos comportamentos de
compromisso, a regressao bivariada (método standard) revela que este preditor
explica 12,3% da variancia nos resultados dos comportamentos de compromisso (R?

ajustado = 0,123). O modelo € significativo: F(1,291) = 42,041, p< 0,001.

Quadro 48

Regresséo Bivariada entre Diferengas Absolutas e Comportamentos de Compromisso
Variavel preditora B Erro Padréo (B) B
Média das diferencas absolutas preferido - atual -,442 ,068 -,355***

Nota. Varidvel dependente: Comportamentos de Compromisso.
***p< 0,001 (bilateral)

2. Considerando como preditor os resultados no Nivel Global de Compromisso e como
variavel critério a média dos resultados nos comportamentos de compromisso, a
regressao bivariada (método standard) revela que este preditor explica 67,8% da
variancia nos resultados do estado psicoldgico de compromisso (R?ajustado = 0,678).
O modelo é significativo: F(1,291) = 615,794, p< 0,001.

Quadro 49

Regressdo Bivariada entre Nivel Global de Compromisso e Comportamentos de
Compromisso

Variavel preditora B Erro Padréo (B) B
Nivel Global de Compromisso ,715 ,029 ,824***

Nota. Varidvel dependente: Comportamentos de Compromisso.
***p< 0,001 (bilateral)
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3. Daanalise dos resultados da regressdo multipla (método standard), considerando as
médias das diferencas absolutas (ajustamento pessoa-funcédo) e o Nivel Global de
Compromisso como preditores, e a média nos comportamentos de compromisso como
variavel dependente, emerge igualmente um modelo significativo: F(2,290) =
329,199, p< 0,001. Este modelo explica 69,2% da variancia nos resultados nos
comportamentos de compromisso (R? ajustado = 0,692).

Quadro 50

Regressdo Mdltipla entre Diferengas Absolutas e Nivel Global de Compromisso, e
Comportamentos de Compromisso

Variaveis preditoras B Erro Padréo (B) B
Média das diferencas absolutas preferido - atual ,184 ,049 ,148***
Nivel Global de Compromisso ,786 ,034 ,906***

Nota. Varidvel dependente: Comportamentos de Compromisso.
***p< 0,001 (bilateral)

A analise da mediacdo com a macro Process (v. 2.16, Hayes, 2012) indica que existe
um efeito indireto significativo da média das diferencas absolutas (ajustamento
pessoa-funcdo) nos comportamentos de compromisso através do Nivel Global de
Compromisso (ver Figura 8), efeito indireto = -0,503 [-0,598, -0,401]. O mediador

contribui em cerca de 1,5 para o efeito total, Pm = 1,416.

- 79G*** Nivel Global de Compromisso
| / 786

Impulsionador do Compromisso:
Média das diferencas absolutas

) " » Comportamentos de Compromisso
(Ajustamento Pessoa-Funcéo)

1847
(_’442)***

***p< 0,001 (bilateral)

Figura 8. Analise da Mediacgédo do Nivel Global de Compromisso.
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7.3.7. Preditores do estado psicolégico de compromisso

Quando os resultados nas caracteristicas da funcao preferidas que estdo significativamente
correlacionados, para a amostra total, com a variavel critério Nivel Global de Compromisso
(ver Quadro 37) séo inseridos como preditores numa regressdo multipla usando o método
standard, emerge um modelo significativo: F(12,280) = 5,667, p< 0,001. Este modelo explica
16,1% da variancia nos resultados no estado psicoldgico de compromisso (R? ajustado =
0,161).

O Quadro 51 apresenta a informacao para as variaveis preditoras introduzidas no modelo.
Os resultados indicam que quanto maior a preferéncia por uma funcao em que é exigido
aumentar a faturacédo e controlar os custos (Foco Financeiro), mais elevado é o Nivel Global
de Compromisso. O facto de apenas a preferéncia pelo Foco Financeiro se revelar um
preditor Unico significativo do Nivel Global de Compromisso pode dever-se a sobreposi¢do
com as outras variaveis do modelo, visto que os resultados nestas 12 escalas de
Caracteristicas Preferidas apresentam muitas correlacdes significativas (ver Quadro 11 -

IntercorrelagBes das Escalas das Caracteristicas da Funcgéo Preferidas).

Quadro 51

Regressao Multipla para as Caracteristicas da Funcéo Preferidas. Coeficientes de regressao
estandardizados e ndo estandardizados para as variaveis inseridas no modelo

Variaveis preditoras B PadEr:?lLO(B) B p (bilateral)
Foco Financeiro - Nivel Preferido ,210 ,056 ,266 <0,001
Competitividade no Setor - Nivel Preferido ,137 ,072 ,153 ,060
Autonomia - Nivel Preferido ,099 ,060 ,106 ,100
Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal - Nivel Preferido ,066 ,056 ,080 ,240
Padrdes de Trabalho - Nivel Preferido ,083 ,101 ,062 413
Pericia - Nivel Preferido ,061 ,099 ,046 ,539
Objetivos Exigentes - Nivel Preferido ,035 ,066 ,035 ,597
Responsabilidade - Nivel Preferido ,034 ,068 ,033 ,616
Volume de Trabalho - Nivel Preferido ,019 ,094 ,016 ,839
Variedade das Tarefas - Nivel Preferido -,011 ,086 -,009 ,895
Competicdo Interna - Nivel Preferido -,050 ,058 -,060 ,391
Influéncia Alargada - Nivel Preferido -,147 ,085 -,120 ,087

Nota. Varidvel dependente: Nivel Global de Compromisso.
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Para analisar o possivel efeito do setor de atividade, pablico ou privado, em que 0s
participantes trabalham e da diferenca entre a quantidade desejada e preferida sobre o valor
preditivo dos resultados nas 12 escalas das Caracteristicas da Fungéo Preferidas
correlacionadas significativamente com os resultados no Nivel Global de Compromisso, foi
efetuada uma regressdo multipla hierarquica. O Modelo 1, com o setor de atividade como
unico preditor, explica 6,1% da variancia e é significativo (F(1,291) = 19,902, p< 0,001). O
Modelo 2, com os resultados nas 12 escalas das Caracteristicas Preferidas adicionadas,
explica mais variancia (F(12,279) = 4,476, p< 0,001). O Modelo 2 explica 17,9% da
variancia nos resultados no Nivel Global de Compromisso (R? ajustado = 0,179). O Modelo
3, com os resultados das Diferencgas Absolutas entre Preferido e Atual adicionados, explica
33,2% da variancia no Nivel Global de Compromisso (R?ajustado = 0,332) e € significativo
(F(12,267) = 6,325, p< 0,001).Isto indica que o0 ajustamento entre a quantidade desejada e a
quantidade presente na funcao destas 12 caracteristicas explica melhor o nivel de
compromisso experimentado do que apenas a quantidade preferida.

Os preditores significativos no Modelo 3 séo a preferéncia por Foco Financeiro e
Autonomia, com correlacdo positiva, isto €, quanto maior a preferéncia por estas
caracteristicas, maior o nivel de compromisso. Nas diferencas entre quantidade preferida-
quantidade atual, os preditores significativos no Modelo 3 surgem na Competicédo Interna,
Influéncia Alargada, Autonomia e Variedade das Tarefas (correlagcdo negativa, quanto maior
a diferenca entre a quantidade desejada e a presente na funcéo atual, menor o nivel de
COMpPromisso).

O Quadro 52 apresenta a informacéo para as variaveis introduzidas nos trés modelos.
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Quadro 52

Regressdo Hierarquica para as Caracteristicas da Funcao Preferidas considerando o Setor
de Atividade e as Diferencas Absolutas entre Quantidade Preferida e Atual

Erro
Variaveis B Padréo B AR?
(B)
Modelo 1
Setor de Atividade ,691 ,155 ,253*** ,064***
Modelo 2
Setor de Atividade 447 ,169 ,164** ,151%**
Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal - Nivel Preferido ,078 ,056 ,095
Padrdes de Trabalho - Nivel Preferido ,067 ,100 ,050
Volume de Trabalho - Nivel Preferido ,057 ,094 ,046
Objetivos Exigentes - Nivel Preferido -,003 ,067 -,003
Foco Financeiro - Nivel Preferido ,202 ,055 ,255***
Competicdo Interna - Nivel Preferido -,031 ,058 -,037
Competitividade no Setor - Nivel Preferido ,090 074 ,101
Responsabilidade - Nivel Preferido ,024 ,067 ,023
Influéncia Alargada - Nivel Preferido -,118 ,085 -,096
Autonomia - Nivel Preferido ,064 ,061 ,068
Pericia - Nivel Preferido ,083 ,099 ,062
Variedade das Tarefas - Nivel Preferido ,005 ,086 ,004
Modelo 3
Setor de Atividade ,187 ,166 ,068 ,174%**
Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal - Nivel Preferido ,007 ,061 ,008
PadrBes de Trabalho - Nivel Preferido ,081 ,094 ,061
Volume de Trabalho - Nivel Preferido ,037 ,092 ,031
Objetivos Exigentes - Nivel Preferido ,056 ,063 ,056
Foco Financeiro - Nivel Preferido 142 ,052 ,180**
Competicdo Interna - Nivel Preferido -,051 ,055 -,061
Competitividade no Setor - Nivel Preferido ,066 ,069 ,074
Responsabilidade - Nivel Preferido ,015 ,065 ,015
Influéncia Alargada - Nivel Preferido ,001 ,082 ,000
Autonomia - Nivel Preferido 131 ,059 ,140*
Pericia - Nivel Preferido 125 ,091 ,094
Variedade das Tarefas - Nivel Preferido ,074 ,080 ,060
Diferenca Absoluta Preferido-Atual
Baixo Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal -026 053 -032
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Padrbes de Trabalho -,123 ,074 -,098
Diferenca Absoluta Preferido-Atual VVolume de Trabalho -,018 ,077 -,014
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Objetivos Exigentes ,007 ,063 ,006
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Foco Financeiro -,002 ,057 -,002
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Competigdo Interna -,125 ,056 -,124*
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Competitividade no Setor -,010 ,054 -,011
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Responsabilidade -,011 ,042 -,015
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Influéncia Alargada -,155 ,054 -,194**
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Autonomia -,099 ,050 -,117*
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Pericia -,117 ,088 -,081
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Variedade das Tarefas -,156 ,077 -,122*

*p< 0,05 (bilateral)
** p< 0,01 (bilateral)
*** n< 0,001 (bilateral)
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Quando os resultados nas escalas das caracteristicas presentes na fungdo atual que
apresentam um coeficiente de correlagéo significativo = ,400, para a amostra total, sdo
inseridas como preditores da variavel critério Nivel Global de Compromisso, numa regressao
multipla, usando o método standard, emerge um modelo significativo: F(15,277) = 23,893,
p< 0,001. Este modelo explica 54% da variancia nos resultados no estado psicoldgico de
compromisso (R? ajustado = 0,540).

O Quadro 53 apresenta a informacéo para as variaveis preditoras introduzidas no modelo.
A quantidade disponivel de boas condi¢6es de Seguranca no Trabalho, de trabalho alinhado
com os Valores pessoais, de Variedade das Tarefas e de Clareza do Papel constituem
contribuidores Unicos estatisticamente significativos para a predicdo do Nivel Global de
Compromisso, indicando que quanto maior a sua presenca tendencialmente mais elevado é o
estado psicoldgico de compromisso. As restantes variaveis ndo se revelam preditores Unicos
significativos. Contudo, ha que ter em consideracdo que todas as 15 escalas consideradas no
modelo se encontram significativamente intercorrelacionadas (ver Quadro 12 -

IntercorrelacBes das Escalas das Caracteristicas da Fungdo Atuais).

Quadro 53

Regressao Multipla para as Caracteristicas da Funcéo Atuais. Coeficientes de regressao
estandardizados e ndo estandardizados para as variaveis inseridas no modelo

Variaveis preditoras B PadEr:?lLO(B) B p (bilateral)
Seguranca no Trabalho - Nivel Atual ,135 ,036 ,186 < 0,001
Valores - Nivel Atual 131 ,047 ,138 <0,01
Variedade das Tarefas - Nivel Atual ,129 ,047 ,133 <0,01
Clareza do Papel - Nivel Atual ,116 ,045 ,132 < 0,05
Ambiente Fisico de Trabalho - Nivel Atual ,069 ,044 ,095 117
Apoio da Chefia Direta e Feedback - Nivel Atual ,071 ,058 ,093 ,225
Equidade - Nivel Atual ,059 ,051 ,082 ,243
Prazer - Nivel Atual ,063 ,052 ,079 223
Progressdo na Carreira & Remuneragao - Nivel Atual ,053 ,045 ,077 ,239
Desenvolvimento Pessoal - Nivel Atual ,055 ,053 ,073 ,307
Pericia - Nivel Atual ,045 ,054 ,046 ,403
;ﬁg?lho em Equipa & Qualidade do Contacto Social - Nivel 028 053 032 501
Expressdo da Opinido Nivel Atual ,019 ,056 ,028 ,735
PadrGes de Trabalho - Nivel Atual ,002 ,054 ,002 ,967
Recursos Materiais - Nivel Atual -,037 ,043 -,050 ,397

Nota. Varidvel dependente: Nivel Global de Compromisso.
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Para investigar o possivel efeito do setor de atividade em que o0s participantes trabalham e
da diferenca entre a quantidade desejada e preferida sobre o valor preditivo dos resultados nas
15 escalas das Caracteristicas da Fungdo Atuais correlacionadas significativamente com 0s
resultados no Nivel Global de Compromisso, foi efetuada uma regressdo multipla
hierarquica. O Modelo 1, com o setor de atividade como Unico preditor, explica 6,1% da
variancia e é significativo (F(1,291) = 19,902, p< 0,001), tal como reportado relativamente ao
valor preditivo dos resultados nas Caracteristicas Preferidas. O Modelo 2, com os resultados
nas 15 escalas das Caracteristicas Atuais adicionadas, explica significativamente mais
variancia (mudancga no R?= 0,500, F(15,279) = 21,109, p< 0,001). O Modelo 2 explica
53,9% da variancia nos resultados no Nivel Global de Compromisso (R?ajustado = 0,539). O
Modelo 3, com os resultados das Diferencas Absolutas entre Preferido e Atual adicionados
ndo é significativo (F(12,261) = 0,562, p = 0,902), indicando que a diferenca entre desejado e
atual ndo acrescenta valor preditivo em relacdo a quantidade efetivamente presente das
caracteristicas consideradas no modelo, dado que este terceiro modelo prediz um pouco
menos o Nivel Global de Compromisso (R?ajustado = 0,528) do que o Modelo 2.

Os preditores Unicos significativos no Modelo 2 sdo a presenca de Variedade das Tarefas,
de alinhamento do trabalho com os Valores pessoais, de Clareza do Papel e de condi¢6es de
Seguranca no Trabalho (correlacdo positiva), indicando que a maior presenca destas
caracteristicas aumenta o nivel de compromisso, tal como reportado anteriormente para 0s
resultados da regressdo multipla. No Modelo 3, os preditores Unicos significativos sao,
novamente, a quantidade de Variedade das Tarefas e de trabalho alinhado com os Valores
pessoais, com uma correlacdo positiva com o nivel de compromisso, e a diferenca entre a
quantidade desejada e atual relativamente a retirar Prazer do trabalho, com uma correlagéo
negativa, indicando que quanto maior essa diferenca, menor tende a ser 0 compromisso.

O Quadro 54 apresenta a informacéo para as variaveis introduzidas nos trés modelos.
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Quadro 54

Regressao Hierarquica para as Caracteristicas da Funcéo Atuais considerando o Setor de
Atividade e as Diferencas Absolutas entre Quantidade Preferida e Atual

Erro
Variaveis B Padréo B AR?
(B)

Modelo 1
Setor de Atividade ,691 ,155 ,253*** ,064***

Modelo 2
Setor de Atividade ,028 ,164 ,010 ,500***
Padroes de Trabalho - Nivel Atual -,001 ,057 -,001
Progressdo na Carreira & Remuneragéo - Nivel Atual ,050 ,047 ,073
Desenvolvimento Pessoal - Nivel Atual ,055 ,053 ,073
Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social - Nivel Atual ,029 ,053 ,033
Expressdo da Opinido - Nivel Atual ,018 ,056 ,026
Pericia - Nivel Atual ,047 ,055 ,048
Variedade das Tarefas - Nivel Atual ,128 ,047 ,132**
Valores - Nivel Atual ,134 ,049 141**
Equidade - Nivel Atual ,059 ,051 ,081
Apoio da Chefia Direta & Feedback - Nivel Atual ,070 ,058 ,093
Clareza do Papel - Nivel Atual 117 ,046 ,134%*
Prazer - Nivel Atual ,063 ,052 ,079
Seguranca no Trabalho - Nivel Atual 137 ,038 ,188***
Recursos Materiais - Nivel Atual -,038 ,044 -,052
Ambiente Fisico de Trabalho - Nivel Atual ,068 ,044 ,093

Modelo 3
Setor de Atividade -,001 174 ,000 ,014
PadrBes de Trabalho - Nivel Atual ,035 ,076 ,038
Progressdo na Carreira & Remuneragéo - Nivel Atual ,027 ,072 ,039
Desenvolvimento Pessoal - Nivel Atual ,105 ,100 141
Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social - Nivel Atual ,076 ,094 ,086
Expressdo da Opinido - Nivel Atual ,019 ,079 ,027
Pericia - Nivel Atual ,051 ,065 ,053
Variedade das Tarefas - Nivel Atual 147 ,054 ,152**
Valores - Nivel Atual ,136 ,070 ,143*
Equidade - Nivel Atual 121 ,089 ,167
Apoio da Chefia Direta & Feedback - Nivel Atual ,045 ,079 ,060
Clareza do Papel - Nivel Atual ,052 ,073 ,059
Prazer - Nivel Atual -,031 ,068 -,039
Seguranca no Trabalho - Nivel Atual ,084 ,063 ,115
Recursos Materiais - Nivel Atual -,071 ,076 -,096
Ambiente Fisico de Trabalho - Nivel Atual 118 ,070 ,162
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Padrbes de Trabalho ,035 ,084 ,028
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Progressao na Carreira & -016 063 -025
Remuneracéo
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Desenvolvimento Pessoal ,054 ,093 ,072
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Trabalho em Equipa &
Qualidade do Contacto Social 047 095 051
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Expressdo da Opinido ,063 ,075 ,092
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Pericia -,005 ,082 -,004
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Variedade das Tarefas ,043 ,072 ,034
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Valores ,012 ,075 ,012
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Equidade ,057 ,080 ,084
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Apoio da Chefia Direta & -,048 072 - 066
Feedback
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Clareza do Papel -,069 ,071 -,084
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Prazer -,146 ,068 -,178**
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Seguranga no Trabalho -,066 ,067 -,088
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Recursos Materiais -,039 ,072 -,053
Diferenca Absoluta Preferido-Atual Ambiente Fisico de Trabalho ,071 ,068 ,096

* p< 0,05 (bilateral)
**p< 0,01 (bilateral)
*** n< 0,001 (bilateral)
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Para investigar quais as predisposi¢des pessoais a nivel de tracos de personalidade que
constituem os melhores preditores do compromisso, efetuou-se uma regressao multipla,
método standard, com os resultados nas escalas do Questionario de Personalidade
correlacionados com o Nivel Global de Compromisso (ver Quadro 46) como varidveis
independentes. Emerge um modelo significativo: F(4,239) = 6,489, p< 0,001. No entanto, 0s
fatores de personalidade Inovador, Conceptual, Simpatico e Metddico explicam apenas 8,3%
da variancia no estado psicoldgico de compromisso (R? ajustado = 0,083).

O Quadro 55 apresenta a informacéao sobre os coeficientes de regressdo para as variaveis
preditoras inseridas no modelo. Os fatores de personalidade que séo preditores Gnicos
significativos do estado psicoldgico de compromisso sdo Simpatico e Metodico. Os fatores

Conceptual e Inovador ndo séo preditores Unicos significativos.

Quadro 55

Regressdo Mdltipla para os Fatores de Personalidade. Coeficientes de regressdo
estandardizados e ndo estandardizados para as variaveis inseridas no modelo

Variaveis preditoras B PadEr:?lLO(B) B p (bilateral)
Simpatico 512 179 ,183 <0,01
Metaddico 347 ,165 134 < 0,05
Conceptual 222 ,116 ,120 ,056
Inovador ,242 ,146 ,104 ,100

Nota. Varidvel dependente: Nivel Global de Compromisso.
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Da analise dos resultados sobressaem alguns padrées e tendéncias, designadamente:

confirmam-se as relagdes hipotetizadas no modelo de compromisso testado: o
ajustamento pessoa-funcao (menor diferenca entre caracteristicas desejadas e
presentes na funcédo atual) € um preditor significativo do Nivel Global de
Compromisso e este medeia o efeito positivo do ajustamento pessoa-fungédo nos
comportamentos de compromisso;

0s participantes da organizacdo do setor privado tém em média resultados
significativamente mais elevados no Nivel Global de Compromisso e nas facetas
relacionadas com o compromisso organizacional (Alinhamento e Identificacdo) do
que os participantes do setor publico. Conclui-se, pois, que os participantes do setor
privado se sentem mais identificados emocionalmente e mais alinhados como rumo
seguido pela organizagdo em que trabalham, e que isso tem um impacto positivo no
estado psicolégico de compromisso vivenciado, nas consequéncias comportamentais
do compromisso de Defesa da Organizacgéo e de Contribui¢fes Extra Funcao, e no
nivel de Satisfacdo com a Funcdo e a Organizacao, pois os resultados dos
participantes do setor privado sao significativamente mais elevados nestas variaveis;
dado que o ajustamento pessoa-funcdo se relaciona positivamente com o Nivel Global
de Compromisso, o facto de os participantes da organizacao privada apresentarem
resultados significativamente mais elevados em relacéo a presenca na atual funcédo de
caracteristicas desejadas e uma diferenca média significativamente mais baixa entre a
quantidade de caracteristicas desejada e a atualmente disponivel, comparativamente
com os participantes da organizagdo publica, explica o nivel de Compromisso
significativamente mais elevado para esta subamostra. Adicionalmente, ao
analisarmos quais as caracteristicas da funcdo em que os resultados da diferenca entre

desejado e atual s&o mais elevados na subamostra do setor privado, nenhum deles
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coincide com as caracteristicas cuja presenga € mais valorizada por estes
participantes. Ou seja, e tal como investigacdes anteriores tém consistentemente
demonstrado (Bakker et al., 2011), dado que os participantes do setor privado
percebem que o seu ambiente de trabalho é mais rico em recursos para o exercicio da
sua funcdo, o seu nivel de compromisso € mais alto;

apesar das diferencas nas caracteristicas demograficas das duas subamostras
provenientes da organizacdo publica e da organizacdo privada, constatam-se
sobreposic¢Bes quanto as caracteristicas mais desejadas numa funcéo ideal,
destacando-se, como aquelas que os participantes de ambas as subamostras desejam
em maior quantidade, o Desenvolvimento Pessoal e a Equidade, realcando a
valorizacdo generalizada da aprendizagem e crescimento pessoal e do tratamento justo
e equitativo. Esta justaposicao € ainda mais evidente quando se consideram as
caracteristicas que, tanto os participantes da organizacao do setor publico como os do
setor privado, gostariam que estivessem menos presentes numa funcao ideal,
verificando-se um consenso quanto a Competicdo Interna, ao Baixo Equilibrio
Trabalho-Vida Pessoal, ao Foco Financeiro e aos Objetivos Exigentes, conquanto 0s
participantes do setor privado prefiram, ainda assim, significativamente mais presenca
destas duas Ultimas caracteristicas do que os participantes do setor publico;

a analise das diferencas nos resultados do Questionario de Compromisso quando se
agrupa os participantes de acordo com as variaveis demograficas idade, tempo no
exercicio da funcdo atual, nivel funcional e sexo tem de ser particularmente cautelosa
considerando as dimensdes dos subgrupos resultantes e que estas variaveis ndo estdo
repartidas de forma proporcional nas subamostras das organizacdes publica e privada.
De qualquer forma, o efeito das variaveis demograficas consideradas, mesmo quando

estatisticamente significativo, apresenta uma forc¢a reduzida, nunca chegando a
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explicar mais do que cerca de 11% da variancia dos resultados, o que reforca a
relativizagdo a atribuir as diferencas que emergem das comparagdes entre 0s varios
subgrupos;

— auUnica varidvel demogréfica em que consistentemente existe um padrdo em relacéo
ao Nivel Global de Compromisso nas duas organizacdes é o sexo (ver Figura 7),
constatando-se que, tanto na organizacao publica como na privada, as participantes
tendem a obter um resultado mais elevado do que os seus colegas do sexo masculino.
E de referir que existem diferencas entre as médias dos resultados obtidos pelos
participantes dos dois sexos nas escalas de caracteristicas preferidas Progressdo na
Carreira & Remuneracdo, Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Social,
Autonomia, Equidade e Apoio da Chefia Direta & Feedback, com as participantes a
desejarem significativamente mais presenca destas caracteristicas. Contrariamente, as
participantes desejam significativamente menos presenca de Baixo Equilibrio
Trabalho-Vida Pessoal e de Competicéo. Isto coincide com os resultados de um
estudo publicado pelo Boston Consulting Group (Krentz et al., 2016), envolvendo 125
445 respondentes de 36 empresas privadas, 42% do sexo feminino, no qual as
participantes destacaram sete areas criticas que desejam que estejam mais presentes:
apreco pelo seu trabalho por parte dos superiores hierarquicos, equilibrio trabalho-
vida pessoal, cooperacao e boas relagdes com os colegas, mentoria e suporte por parte
das chefias, oportunidades de progresséo na carreira e na remuneragao, possibilidade
de utilizar as suas competéncias e conexao com 0s objetivos e valores da organizag&o;

— o Nivel Global de Compromisso e, sobretudo, as facetas Energia e Identificagdo (que
refletem uma énfase no compromisso emocional) surgem significativamente
correlacionados com a maior preferéncia pela presenca de caracteristicas como Baixo

Equilibrio Trabalho-Vida Pessoal, Padrdes de Trabalho e Objetivos Exigentes,
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elevado Volume de Trabalho, Foco Financeiro, Competicdo Interna, Competitividade
no Setor e Responsabilidade. Isto aponta para que o Nivel Global de Compromisso
seja mais elevado nas pessoas que preferem trabalho exigente, competitivo e com
objetivos financeiros definidos. Este resultado vai ao encontro dos resultados de um
estudo realizado por Warr e Inceoglu (2012), com uma versdo do Questionario de
Compromisso focando 33 caracteristicas da funcdo, em que estes autores concluem
que o nivel de compromisso est4 associado a um desejo de maior presenga de
caracteristicas associadas a trabalho desafiante e com foco financeiro. Esta tendéncia
para preferir caracteristicas desafiantes e exigentes no ambiente e no conteildo do
trabalho esta alinhada com a concecdo do compromisso engquanto um estado
psicoldgico caracterizado por encarar o trabalho de forma enérgica e focada, e pode
ser considerada um atributo disposicional que impulsiona a vivéncia do estado de
compromisso e faz parte dos recursos pessoais, tal como conceptualizados por Bakker
et al. (2011). Também Schaufeli e Salanova (2007) referem que designs ou redesigns
da funcéo que, com o objetivo de aumentar o bem-estar, reduzam a exposi¢éo a
stressors, ndo sdo uma opg¢ao Se se quer incrementar 0 compromisso e, em alternativa,
o0 potencial motivador dos recursos de trabalho disponibilizados deve ser explorado, o
que tera também efeitos colaterais positivos no desenvolvimento e crescimento dos
trabalhadores. Adicionalmente, estes autores defendem que os trabalhadores com
elevado nivel de compromisso tém caracteristicas individuais como elevada
necessidade de realizacdo, procurando atingir elevados padrdes de desempenho e de
resultados (Schaufeli & Salanova, 2014);

ainda no dominio das predisposi¢cdes pessoais enquanto impulsionadoras do

compromisso, surgem como preditores unicos significativos os fatores de
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personalidade Simpético e Metddico, e a preferéncia pela presenca de Foco
Financeiro e de Autonomia;

— as correlagBes mais elevadas entre a disponibilidade atual das caracteristicas da
funcdo consideradas e o nivel de compromisso incidem em caracteristicas
relacionadas com conforto pessoal, ambiente apoiante e interagédo social, como
Progressdo na Carreira & Remuneragdo, Desenvolvimento Pessoal, Prazer, Apoio da
Chefia Direta & Feedback, Equidade e Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto
Pessoal. Ou seja, a presenca destas caracteristicas ou recursos de trabalho (Bakker et
al., 2011) é um impulsionador contextual do estado de compromisso;

— as caracteristicas da funcdo atual que se revelam preditores unicos significativos do
nivel de compromisso sdo a presenca de Variedade das Tarefas, de alinhamento do
trabalho com os Valores Pessoais, de Clareza do Papel e de condic¢des de Seguranca
no Trabalho;

— quanto as diferencas entre quantidade desejada e disponibilizada, quanto maior esta
for relativamente a Competicao Interna (nesta caracteristica, em relacdo a situacao
atual, os participantes do setor publico desejam ter um pouco mais e 0s do setor
privado desejam ter um pouco menos), Influéncia Alargada, Autonomia e Variedade
das Tarefas (caracteristicas em que é desejada uma maior presenca tanto pelos
participantes do setor publico como do privado) menor tende a ser o nivel de

COmMPromisso.

Os impulsionadores do estado de compromisso, dos comportamentos por este
desencadeados e das consequéncias individuais e organizacionais dai decorrentes sdo de dois
tipos: atributos disposicionais volitivos, pois 0 compromisso é motivagao para a agao, para o

envolvimento e para despender energia, e contextuais.
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Em relacdo aos primeiros, poder-se-a defender que ter uma forca de trabalho mais
comprometida passa por selecionar pessoas com as predisposi¢oes individuais que garantam
a preferéncia por funcdes desafiantes e envolventes, e que sejam capazes de se implicarem e
de se automotivarem. No entanto, ha evidéncias de que os fatores do contexto e a criacdo de
um clima propicio ao compromisso tém uma a¢do muito importante.

Face aos resultados do presente estudo, uma pergunta surge: por que razao o nivel geral de
compromisso na organizagao privada é significativamente mais elevado do que na
organizacao publica? Sera apenas devido as caracteristicas pessoais de quem ai trabalha? Na
realidade, foram encontradas diferencas na preferéncia por Foco Financeiro e Autonomia,
com os participantes da organizacao privada a desejarem significativamente mais presenca
destes preditores do compromisso. Ja a analise dos resultados no Questionario de
Personalidade apenas indica diferencas significativas entre as duas subamostras nas médias
das escalas Conceptual e Emotivo, e estes fatores ndo se revelam preditores significativos do
estado de compromisso.

Todavia, as caracteristicas preferidas no conteldo e no ambiente de trabalho pelos
participantes das duas organizacfes tém bastantes sobreposicdes, salientando-se o
Desenvolvimento Pessoal e a Equidade. Apos controlar a varidvel setor de atividade, o
ajustamento entre preferéncia e presenca e as caracteristicas da funcéo atual que predizem
melhor o nivel de compromisso sdo a Variedade das Tarefas, a Autonomia e os Valores.
Estas caracteristicas vdo ao encontro das caracteristicas Diversidade de capacidades
(exigéncia de diferentes competéncias), Autonomia (ter possibilidade de escolha e deciséo) e,
numa interpretacdo lata do conceito de valores pessoais, Significado do trabalho (em que
medida o trabalho tem impacto noutras pessoas internas ou externas a organizagao) apontadas
como desencadeadoras de motivacgdo pelo Modelo de Caracteristicas da Funcdo (Hackman &

Oldham, 1980).
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A teoria da troca social afirma que quando os trabalhadores recebem recursos da
organizacao, sejam econdmicos, sejam sOcio emocionais, sentem uma obrigacdo de
reciprocidade (Saks, 2006, citado por Bakker et al., 2011). E, pois, importante criar um clima
organizacional favordvel ao compromisso. O clima pode ser conceptualizado como "o
sentimento que é transmitido num grupo pela configuracdo do ambiente fisico e pelo modo
como 0s membros da organizagdo interagem uns com os outros, com os clientes e com as
entidades e pessoas externas" (Ashkanasy, Wilderom & Peterson, 2000; Schneider, 1990;
Tagiuri & Litwin, 1968, citados por Schein, 2004, p. 13) ou como "as percecdes partilhadas
pelos empregados acerca das estruturas, eventos, praticas, politicas e procedimentos formais e
informais da organizacéo que séo recompensados, suportados e esperados no contexto dessa
organizacdo" (Reichers & Schneider, 1990, citados por Bakker et al., 2011, p. 12). Bakker et
al. (2011) propGem as seis areas da vida de trabalho de Leiter e Maslach (1997, 1999, 2008,
citados por Bakker et al., 2011) para conceptualizar um clima propiciador de compromisso:
controlo do volume de trabalho, recompensas, sentido de comunidade, equidade e valores,
que correspondem em grande medida as caracteristicas mais valorizadas pelos participantes
neste estudo.

Muitas das caracteristicas que se evidenciaram impulsionadoras de compromisso, como o
desenvolvimento de capacidades, a variedade de tarefas, a equidade e a defesa dos valores,
podem ser fortemente influenciadas pelo comportamento e estilo de lideranga das chefias em
geral e das chefias diretas em particular, pelo que apoia-las e recompensa-las para que
desenvolvam os comportamentos facilitadores de um clima de compromisso é de extrema
importancia. Kahn (1990) aponta a importancia de um estilo de chefia apoiante e clarificador
enquanto desencadeador de compromisso e afirma que os lideres de todos os niveis exercem
uma importante influéncia no nivel de compromisso dos trabalhadores (Khan, 2010); Harter

et al. (2002) enfatizam o papel dos supervisores e chefias considerando que 0 compromisso
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foca processos e questdes que estdo sob a sua influéncia; Schaufeli e Bakker (2004)
encontraram uma relacdo positiva entre compromisso e feedback, apoio social e coaching por
parte dos supervisores; Hakanen, Bakker e Schaufeli (2006, citados por Tims & Bakker,
2014) encontraram igualmente uma relagéo positiva entre compromisso e apoio das chefias;
Macey e Schneider (2008a) focam explicitamente o impacto do estilo de lideranca no
compromisso; Bakker et al. (2014) incluem a relagéo de alta qualidade com o supervisor e a
lideranca transformacional entre os recursos do trabalho que predizem o compromisso dos
trabalhadores; Schaufeli e Salanova (2014) chamam a atencéo para que os resultados da
investigacdo apontam para que 0 compromisso é contagioso e um fenémeno coletivo, e que
os lideres das equipas tém um papel importante na forma como gerem 0s processos sOcio
psicoldgicos nos grupos; Soane (2014) defende o desenvolvimento de uma lideranga que
facilite o aparecimento de compromisso entre os trabalhadores (engaging leadership). Dado
que os resultados da presente investigagdo destacam a importancia dos Valores e da Equidade
para os participantes, é de referir as conclusdes de uma investigacdo de Schminke (2012), em
parceria com o Ethics Resource Center de Washington DC, que indicam as a¢des dos chefes
diretos como as que apresentam maior impacto, mais do que as dos gestores de topo ou dos
colegas, no sentimento por parte dos empregados de que a organizagao tem um
comportamento ético.

No caso da organizacdo do setor publico, salienta-se a importancia atribuida pelos
participantes neste estudo a Contribuicao para a Sociedade e ao alinhamento do trabalho com
0s seus Valores pessoais, caracteristicas que percecionam como das mais presentes na sua
funcéo atual. Uma das formas de intervir para aumentar o compromisso sera enfatizar este
facto através de uma comunicacdo interna positiva e frequente, com o fim de potenciar o
sentimento de orgulho e de identificacdo com o0s objetivos e a importancia da missao da

organizacéo.
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Parece igualmente aconselhavel prestar particular atencéo as condic6es de higiene e
Seguranca no Trabalho, com maior acuidade na organizacéao publica, devido ao grande
destaque dado pelos participantes do setor publico a preferéncia por trabalhar num ambiente
seguro, com baixo risco de acidentes, facilmente entendivel a luz da atividade principal desta
organizacdo, que envolve riscos fisicos para trabalhadores e utentes, e exige padrdes,
procedimentos e equipamentos de seguranca de elevada qualidade. Contudo, hé que ter em
atencdo que a presenca desta caracteristica na funcao atual € um preditor Unico significativo
mesmo apos controlar o setor de atividade. Hundley et al. (2007) associam o tema da
promocao da seguranca no trabalho ao da ética organizacional, argumentando que, apesar
destes conceitos parecerem pouco relacionados, possuem o mesmo objetivo principal: "criar
um ambiente honesto e seguro, que trate as pessoas com dignidade e respeito” (p. 88). Zelar
por um ambiente livre de riscos fisicos e psicolégicos é um imperativo ético das
organizag0es, pelo que criar continuamente as infraestruturas, capacitar e difundir
sistematicamente os procedimentos e praticas de higiene e seguranca sdo formas de gerar
uma cultura de confianca e de garantir que a organizacao € vista como ética e equitativa.

A considerar igualmente nas implicacdes praticas ha a salientar a correlacdo significativa
encontrada entre o Nivel Global de Compromisso e a preferéncia pela presenca de
caracteristicas de trabalho envolvendo desafio e exigéncia elevada (Baixo Equilibrio
Trabalho-Vida Pessoal, Padrdes de Trabalho e Objetivos Exigentes, elevado Volume de
Trabalho, Foco Financeiro, Competicéo Interna, Competitividade no Setor e
Responsabilidade), por um lado, e a valorizacao da presenca na fungéo atual de
caracteristicas associadas a um contexto confortavel e apoiante (Progresséo na Carreira &
Remuneragéo, Desenvolvimento Pessoal, Prazer, Apoio da Chefia Direta & Feedback,
Equidade e Trabalho em Equipa & Qualidade do Contacto Pessoal). Estes dois grupos de

caracteristicas apontam para dois tipos de bem-estar no trabalho, uma forma de bem-estar
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ativa e energizada, alinhada com o conceito de compromisso, e uma forma mais passiva,
congruente com o conceito de satisfagdo (Warr & Inceoglu, 2012). Nas intervencdes para
aumentar os niveis de compromisso é importante equilibrar estes dois aspetos, ndo
minimizando os elementos que geram um ambiente apoiante, seguro e agradavel, cuja
auséncia tende a causar insatisfacdo e mal-estar, mas introduzindo simultaneamente desafios
sob a forma de responsabilidade, padrées, ritmos e objetivos de trabalho elevados, sem
descurar a disponibilizacdo dos recursos de trabalho relevantes que permitam responder a este
grau de exigéncia (Bakker et al., 2014; Schaufeli & Salanova, 2007, 2014), de modo a
encorajar 0 Compromisso e a nao criar apenas uma forca de trabalho satisfeita (Inceoglu &
Warr, 2010). De referir que, de acordo com a teoria das vitaminas de Warr (2007), estas
caracteristicas da fungdo e do contexto fomentadoras de compromisso e de recursos pessoais
(e vice-versa), como é o caso dos objetivos exigentes, da autonomia, da variedade de tarefas e
de utilizacdo de capacidades, cuja auséncia afeta a saide mental, a felicidade e o bem-estar
no trabalho, podem ter um efeito decremental quando em excesso. O limiar que estabelece a
fronteira entre o seu impacto benéfico e o inicio de um possivel efeito negativo € dificil de
estabelecer e depende, segundo Warr (2007), de caracteristicas pessoais que atuam como
moderadores. Em consequéncia, é fortemente aconselhdvel um acompanhamento criterioso
dos efeitos das intervencdes na area do redesign de funcbes e da ativacdo dos niveis de
COMpPromisso.

Quanto ao trago de personalidade Simpatico se ter revelado um preditor dnico
significativo do compromisso, uma possivel futura linha de investigacao € a de verificar se
isto é generalizavel a populacéo portuguesa e pode ser considerado uma caracteristica da
cultura nacional, e/ou se esta predisposicdo estd positivamente relacionada com sentimentos
de bem-estar pessoal, com os decorrentes impactos na satisfacdo e no compromisso no

trabalho (Robertson & Cooper, 2011), protegendo eventualmente do sentimento de cinismo e
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despersonalizacdo em relagdo ao trabalho e aos seus destinatrios, uma das dimens@es do
burnout (Gonzélez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006; Schaufeli & Bakker, 2004;
Schaufeli & Salanova, 2014).

As limitacOes deste estudo centram-se na amostra reduzida tendo em consideragéo o
numero de variaveis envolvidas e no facto de as subamostras da organizacao publica e da
organizacao privada terem caracteristicas demogréficas diferentes a nivel da idade
(participantes do setor privado mais jovens), do sexo (mais homens na subamostra do setor
publico, mais mulheres na do setor privado), do nivel funcional (mais chefias na subamostra
do setor privado) e do tempo de permanéncia na fungdo (mais participantes hd menos tempo a
exercerem a fungéo atual na subamostra do setor privado).

Apesar de os resultados terem apontado algumas tendéncias congruentes com as
conclusdes de investigacdes internacionais sobre o tema do compromisso, esperava-se que
indicassem de forma mais concludente quais os melhores preditores do estado de
compromisso para cada uma das organizagdes estudadas. A dimenséo das duas subamostras,
a extensao do questionario e a diversidade de caracteristicas da funcdo envolvidas,
contribuiram provavelmente para que esta expectativa ndo se concretizasse. Conquanto a
variedade das caracteristicas do trabalho focadas no Questionario de Compromisso seja
propositada, porque alinhada com o pressuposto de que as teorias e praticas de design das
funcbes que defendem que 'um tamanho serve para todos' (‘one-size-fits-all’) ndo tém em
consideracdo que o grau em gque uma determinada caracteristica de trabalho ocasiona bem-
estar e compromisso depende de quanto a pessoa a valoriza (Inceoglu & Warr, 2009; Macey
et al., 2009), uma reducéo desta versdo experimental do questionario € necessaria de modo a
tornar o instrumento mais amigavel para os respondentes e mais eficaz enquanto instrumento
de diagnostico do nivel de compromisso, fornecedor de informacao sobre as intervencées

organizacionais mais apropriadas para 0 manter ou aumentar. Considerando a tendéncia para
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a crescente escassez de recursos que caracteriza 0 panorama econémico e organizacional
atual, é particularmente relevante uma selecdo criteriosa dos impulsionadores de
compromisso em que a organizacgao deve investir. Construir instrumentos que proporcionem
resultados precisos e validos, adequados a diversidade de contextos organizacionais, é
particularmente Util para esse objetivo.

Por outro lado, a aplicacdo das ideias e dos ensinamentos retirados da investigacdo em
torno da emergéncia do interesse pelas emogdes positivas em todas as esferas da vida surge
como crucial para contrabalangar um clima de 'realismo econémico’, em que as pessoas
parecem por vezes ser encaradas como um bem descartavel ou, mesmo, como um mal
necessario.

Afinal, pessoas e organizacOes, ou organizagdes constituidas por pessoas, podem e devem
aliar-se como parceiros na busca constante da diversidade pautada pela individualidade; resta
saber se o fim ultimo da psicologia — a procura da individualidade — consegue ser promotora

de bem-estar e satisfacdo. Os dados sugerem que ha passos que véo fazendo esse caminho.
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INTRODUCAO

Este relatério é confidencial e destina-se ao seu uso pessoal. Baseia-se nas suas respostas ao
Questionéario de Compromisso no Trabalho (Engagement at Work).

Este relatério sintetiza o grau em que se sente comprometido(a) e motivado(a) na sua funcéo atual,
isto €, em que medida se sente envolvido(a) e entusiasmado(a) em relacéo ao seu trabalho. Também
descreve a relacao entre as suas preferéncias por certas caracteristicas do trabalho e o nivel em que
estdo presentes na sua atual funcéo.

Existem duas secc¢des principais neste relatério.
Seccdo 1. O seu nivel de compromisso

Esta seccdo é acerca do seu nivel de compromisso/envolvimento com a sua funcéo e a sua
organizagao atuais. Aqui ‘compromisso’ refere-se ao estado psicoldgico de se sentir absorvido(a),
energizado(a) e entusiasmado(a) com o seu trabalho e ao seu sentimento de ‘pertencer’ a
organizacdo em que atualmente trabalha.

O guadro abaixo mostra o seu nivel de compromisso/envolvimento em quatro tipos de facetas:
Absorcao, Alinhamento, Identificac@o e Energia.

0 1 2 3 4 5 6 7 8
mpromi i
CO p 0 SsO Nunca Muito rara- Rara- Algumas Com Com muita N::'t";a('jgrs Quase Sempre
u mente mente vezes frequéncia | frequéncia P vezes sempre P

Identificagc&o

Sente lealdade e um sentimento de
pertenca e de orgulho portrabalharpara
a atual organizacéo.

Absorgao

‘Perde’ a nogao do tempo e experimenta
uma sensagao de concentragéo
quando realiza o seu trabalho.

Alinhamento
Acredita naquilo que a sua atual
organizacédo faz e nos valores desta.

Energia
Sente energia e entusiasmo emrelag&o
ao seu trabalho.
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Seccao 2. O seu Perfil de Caracteristicas do Trabalho

(o que ‘prefere’ comparado com o que atualmente ‘tem’)

Baseada nas suas respostas ao questionario, esta sec¢cdo mostra a relacdo entre a sua preferéncia
por certas caracteristicas do trabalho e a presenca atual dessas caracteristicas. Por outras palavras,
descreve a semelhanca entre aquilo que quer e aquilo que esta disponivel na sua funcéo atual.

Nos perfis das paginas seguintes, 'Prefere’ representa a sua preferéncia por uma determinada
caracteristica no trabalho e ‘Tem’ indica a sua percecao de que esta caracteristica esta realmente
presente na sua funcdo atual. Uma sobreposi¢céo entre a quantidade que prefere e a que atualmente
tem, relativamente a estas caracteristicas, resulta, provavelmente, num sentimento de maior
comprometimento e envolvimento no seu trabalho.

A sua preferéncia por uma caracteristica do trabalho e o0 grau em que essa caracteristica esta
presente na sua funcdo atual podem diferir de dois modos:

1. Essa caracteristica existe menos na sua funcéo atual do que aquilo que gostaria de ter. Este
tipo de diferenga pode afetar o seu nivel de compromisso no trabalho. Por exemplo, se
gostaria de ter uma remuneragdo muito elevada e a sua atual fung¢éo Ihe proporciona uma
remuneracdo mais baixa do que a que, idealmente, deseja.

2. Essa caracteristica esta mais presente na sua atual funcdo do que aquilo que gostaria de ter.
Dependendo da caracteristica do trabalho, este tipo de diferenca pode nédo ter nenhum efeito
negativo no seu compromisso no trabalho. Por exemplo, se a sua funcéo Ihe proporciona
uma remuneracdo mais alta do que a desejada. Contudo, se tiver na sua fungéo atual
objetivos mais exigentes do que gostaria, isto pode ter um impacto negativo no nivel de
compromisso que sente em relacéo ao seu trabalho.

® Se existir uma grande sobreposicdo entre aquilo que prefere e o que atualmente tem, essa
caracteristica estara assinalada a verde.

® Se preferir uma maior presenca de uma caracteristica do que a que tem, mas a diferenca for

pequena, essa caracteristica aparecera assinalada a . Se preferir ter muito mais
quantidade dessa caracteristica do que tem atualmente, essa caracteristica aparecera assinalada
a vermelho.

® Se preferir ter um pouco menos de uma caracteristica do que atualmente tem, essa caracteristica
vira assinalada a castanho. Se preferir ter muito menos de uma caracteristica relativamente ao
que tem, essa caracteristica vira assinalada a roxo.
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Caracteristicas do Trabalho

Ambiente Fisico de

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Na maior Diferenca
Muito rara- Rara- Algumas Com Com muita ! Quase entre
Nunca PR A parte das Sempre
mente mente vezes frequéncia]frequéncia vezes sempre Prefere e
Tem

Trabalho PREFERE
Trabalhareminstalagdes
limpas e confortaveis. TEM
Clareza do Papel
PREFERE
Terclaramente definidos o
seu pape~le os objetivos da TEM
sua funcéo.
Seguranca de Emprego
K ¢ preg PREFERE
Terumnivelelevado de
garantia de manutengé&o do TEM

emprego.

Objetivos Nao
Conflituais

PREFERE

Terexigéncias e objetivos
que ndo entram em conflito

TEM
uns Com 0S outros.
Recursos Materiais
PREFERE
Terbonsrecursos e
equipamentos para fazero TEM
trabalho.
Apoio da Chefia Direta
PREFERE
Terumchefe apoiante. TEM
Seguranga no Trabalho
PREFERE
Trabalharnumambiente
seguro, combaixo risco de TEM
acidentes de trabalho.
Feedback
PREFERE
Receberfeedback sobre o
seu desempenho. TEM
Baixo Equilibrio -
Trabalho-Vida Pessoal | PREFERE
Terde trabalharalémdo
horéario normal. TEM
Autonomia
Tercontrolo sobre o seu
trabalho e as suas tarefas. TEM
Expressédo da Opiniédo
PREFERE
Teraoportunidade de
expressar as suas opinides. TEM
Influéncia Alargada
PREFERE
Terinfluéncia na
organizacédo para alémdo TEM

estrito &mbito da sua funcéo.
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0 1 2 3 4 5 6 7 8
Caracteristicas do Trabalho Na maior Diferenca
Muito rara- Rara- Algumas Com Com muita Quase entre
Nunca P A parte das Sempre
mente mente vezes frequéncialfrequéncia sempre Prefere e
vezes
Tem
Inovagéao
PREFERE
Trabalharnumambiente 3
|n9\{adorefjesenvolver TEM
atividades inovadoras.
Contribuicdo para a
Sociedade PREFERE
3
Fazeradiferenga navida das
pessoas. TEM
Responsabilidade
Corporativa PREFERE
Trabalharnuma organizagao
que é so’malmente TEM
responsavel.
Valores
PREFERE
Fazerumtrabalho fortemente 3
consistente comosseus TEM
valores pessoais.
Equidade
PREFERE
Sertratado(a) de forma justa 3
e com.|gua~ldade pela TEM
organizagé&o.
Competitividade no
Setor PREFERE
3
Trabalharnum mercado
competitivo. TEM
Foco Financeiro
PREFERE
Serexigido que aumente a
faturagdo ou corte custos. TEM
Competigdo Interna
PREFERE
Terde competircomcolegas. TEM
Pagamento por
Resultados PREFERE
Terumaremuneracéo que
depende do seu TEM
desempenho.
Pericia
PREFERE
Terde utilizar muitos 2
conhe_clr_nentos TEM
especializados.
Desenvolvimento
Pessoal PREFERE
Teroportunidade de 3
desenvelveras suas TEM
competéncias.
Objetivos Exigentes
PREFERE
Terde atingir objetivos
exigentes e dificeis. TEM




244

O Compromisso dos Trabalhadores

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Caracteristicas do Trabalho ) ) Na maior Diferenca
N Muito rara- Rara- Algumas Com Com muita te d Quase s entre
unca mente mente vezes frequéncial frequéncia parte das sempre empre Prefere e
vezes
Tem
Volume de Trabalho
PREFERE
3
Termuito trabalho para fazer. TEM
Variedade das Tarefas
PREFERE
Teruma grande diversidade
nafuncao e nastarefas. TEM
Padrdes de Trabalho
PREFERE
Serexigido umtrabalho que
vé ao encontro de padrées TEM
de qualidade elevados.
Trabalho em Locais
Variados PREFERE
Trabalhar numa série de
locais diferentes. TEM
Estatuto
PREFERE
Teruma funcédo que confere
uma posi¢cao de elevado TEM

estatuto.

Progresséao na Carreira

PREFERE

Terumafuncdo comboas

oportunidades de carreira. TEM
Remuneracéo

PREFERE
Teroportunidade de ganhar
muito dinheiro. TEM

Mobilidade na Carreira

PREFERE
Teroportunidade de
desempenharfuncdes TEM
diferentes durante a carreira.

Responsabilidade

PREFERE
Desempenharuma fungéao
comresponsabilidades de TEM

gestdo ou superviséo.
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Caracteristicas do Trabalho

Quantidade de
Contacto Social

PREFERE

0 1 2 3 4 5 6 7 8
N . Diferenga
Nunca Muito rara- Rara- Algumas Com Com muita aan";aézrs Quase Sempre entre
mente mente vezes frequéncia]frequéncia P vezes sempre P Prefere e
Tem

Termuita interagdo com
outras pessoas.

Trabalho em Equipa

PREFERE

Fazerparte de uma equipa
que trabalha de modo

P TEM
cooperante e proximo.
Qualidade do Contacto
Social PREFERE
Dar-se bemcomas pessoas
comquemtrabalha. TEM
Trabalho em Rede
PREFERE
Interagir comoutras pessoas
dentro e fora da organizagao. TEM
Prazer
PREFERE
Teraoportunidade de se
divertir e retirar gratificagao TEM

do trabalho.
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Formas de melhorar o seu nivel de compromisso/motivacéo

Ambiente Fisico de Trabalho

Identifiqgue aquilo de que n&o gosta no seu ambiente fisico de trabalho ou que tem um impacto negativo no
seu trabalho, e divida esses fatores em importantes e ndo importantes (para si). Separe os fatores
importantes em dois grupos: os possiveis de mudar e os impossiveis de mudar. Foque-se nas coisas que
podem ser mudadas e apresente essas suas preocupagdes a sua chefia e as pessoas apropriadas.

Recursos Materiais

Quando comecgar uma tarefa, liste todos os processos chave e os pontos de controlo necessarios para
atingir o objetivo. Identifique os recursos de que precisa e em que medida estdo disponiveis. Se 0s
recursos adequados nao estao disponiveis para alguma parte do projeto, veja como pode planear de
modo a contornar isto ou comunique este facto as pessoas adequadas.

Seguranga no Trabalho

Frequente toda a formacgéo ou sessdes de informag&o sobre salde e seguranca no trabalho que
estiverem disponiveis na sua organizagdo. Apresente as suas preocupagdes a alguém do departamento
de Recursos Humanos ou de Gestéo das Instala¢des, primeiro verbalmente e depois por escrito, se nada
acontecer.

Feedback

Identifiqgue pessoas que lhe possam dar feedback e diga-lhes abertamente porque deseja essa informacéo
sobre o seu desempenho. Peca regularmente as pessoas adequadas feedback sobre questfes
especificas, preferencialmente logo no final de uma tarefa ou de um projeto. Mantenha um ‘registo
pessoal' de modo a poder refletir sobre esse feedback, acompanhar o seu desempenho e identificar
pontos fortes e necessidades de desenvolvimento.

Expresséo da Opini&o

Aumente a quantidade de oportunidades para apresentar a sua opinido envolvendo-se nos processos de
tomada de decisdo. Fale com representantes dos trabalhadores que possam fazer chegar as suas
opinides aos niveis hierarquicos superiores da organizagao.

Pagamento por Resultados

Escreva aquilo que acredita que esté a ser pago(a) para fazer. Quais sé@o os resultados mais importantes
que tem de produzir? Peca a sua chefia para lhe mostrar relagées claras entre o seu desempenho e
quaisquer aumentos salariais ou bonus de que tenha beneficiado.

Estatuto

Reflita sobre 0 que o estatuto realmente significa para si. Fale com confianca acerca do seu trabalho com
a sua chefia e os seus colegas. Assegure-se de que as suas ideias e sucessos sao reconhecidos.

Progresséo na Carreira

Defina o que quer da sua carreira profissional. Procure oportunidades de melhorar as suas capacidades
em areas de que necessite para avancar e para trabalhar em ambientes que aumentem a sua visibilidade
na organizagéo. Estabelega metas para aumentar a sua progressao na carreira e/ou as suas
responsabilidades.

Remuneragdo

Pense acerca da remuneragéo que pode esperar considerando as suas qualificagcdes e experiéncia e
discuta isto com a sua chefia. Existem outros beneficios envolvidos na sua situagéo profissional que sejam
valorizaveis, por exemplo, boas oportunidades de formagéo e desenvolvimento? Identifique as funcdes na
sua organizacéo que oferecem oportunidades de uma remuneragéo mais elevada e planeie a sua carreira
de modo a alcangar essas posicoes.

Mobilidade na Carreira

Examine o que quer da sua carreira e porqué. Considere se mudar de fungao lhe traria beneficios a longo
prazo. Procure qualquer oportunidade de mudar para um papel profissional diferente que possa existir.

Trabalho em Equipa

Procure oportunidades para comunicar mais com as pessoas da sua equipa. Pense qual seria o tipo de
apoio que os seus colegas receberiam com agrado. Mostre interesse pelas tarefas e envolva-se nas
atividades, ao mesmo tempo que ajuda os seus colegas a fazerem isto também.

Prazer

Examine o modo como trabalha com as pessoas e identifique como poderia introduzir algum
divertimento/alegria. Envolva-se na organizagéo de eventos sociais ou de equipa. Convide pessoas de
outros departamentos que possam introduzir e iniciar atividades divertidas e agradaveis.
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Dado que a informacé&o deste relatério o(a) pode ajudar no seu desenvolvimento pessoal no trabalho,
recomendamos que o partilhe com a sua chefia direta, com um técnico de Recursos Humanos ou
com um conselheiro profissional, conforme o apropriado, de modo a debater qual a melhor estratégia
de progresséo. Este relatério foi concebido para seu uso pessoal e é confidencial. A SHL néo
divulgara este perfil a outras pessoas da sua organizacao a menos que tenha recebido permisséo da
sua parte para o fazer.

ACERCA DESTE RELATORIO

Este relatério incluiu informagédo obtida com o Questionario de Compromisso (Engagement) a que
respondeu e fundamentalmente reflete as suas respostas. A informacao deste relatério é
estritamente confidencial e fica ao seu critério partilha-la com outras pessoas. Devem ter-se os
devidos cuidados na interpretacdo de questionarios de autoavaliacédo, devido & sua natureza
subjetiva. Este relatorio foi gerado por um programa informatico. O Grupo SHL e os seus associados
ndo aceitam nenhuma responsabilidade pelas consequéncias da utilizagdo deste relatério, incluindo
negligéncia na utilizagdo dos seus contetdos.
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