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RESUMO

O presente estudo pretende explorar a relacdo pritieas de gestdo de recursos
humanos (recrutamento e integracdo, formacdo, ges¥m, carreira, remuneracoes,
comunicacao interna e celebracdo e reconhecimemt@ compromisso afectivo dos
colaboradores (N=142) de uma empresa da area tkbulifio alimentar, pretendendo
averiguar em que medida a percepcao de cumprindentontrato psicolégico € uma variavel
explicativa desta relacdo, ou seja, se o cumprioneéatcontrato psicolégico € um mediador
desta relacéo.

Os dados obtidos suportam a ideia de que as tedeidsoca social e do contrato
psicolégico sdo importantes na explicacdo da relagére praticas de gestdo de recursos
humanos e compromisso afectivo dos colaboradorsspraticas de gestdo de recursos
humanos tém uma relagao significativa com o com@smnafectivo dos colaboradores.
Existe uma influéncia no compromisso afectivo doslalmoradores quando estes
percepcionam que a organizacdo cumpre com as brigagbes, verificando-se, assim, que o
cumprimento do contrato psicolégico medeia totabmenrelacdo entre as praticas de gestéao

de recursos humanos e o compromisso afectivo dasaradores.

Palavras-chave praticas de gestdo de recursos humanos, conpsitmldogico,

compromisso afectivo.



ABSTRACT

The current study aims to explore the relation leetwhuman resources management
practices (recruitment and integration, traininggrfprmance, career, earnings, internal
communication and celebration and recognition) affdctive commitment of employees
(N=142) of a company of trade in food distributiantending to verify the extent to which the
perception of fulfillment of the psychological ia axplanatory variable in this relation, i.e,. if
the fulfillment of the psychological contract isreediator of this relation.

The data support the idea that the theories ofak@ichange and psychological
contract are important in the interpretation of tbkation between management practices and
human resources employees affective commitment. preetices of human resource
management have a significant relationship witleai¥e commitment of the employees.
There is an influence on employee affective committnwhen they perceive that the
organization complies with its obligations, verifgi thus the psychological contract
fulfillment fully mediates the relationship betwebnoman resources management practices

and affective commitment.

Keywords: Human resources management practices, psychalagiotract, affective

commitment.
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Introducao

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) tem vindo aata® cada vez mais uma
prioridade das organizacfes, pois € essencial queeaursos humanos sejam adequados,
competentes e motivados. A diversidade das prétieassestdo de Recursos Humanos
(PGRH) tem sido alvo de tentativa de conceptuai@aadem como a sua relacdo com a
competitividade e a necessidade de controlar agsefeiios.

Segundo Huselid (1995), o desempenho organizacibdrale quando as praticas de
gestdo estratégica de recursos humanos sdo corestta aplicadas. No entanto, esta
preocupacdo com a GRH associa-se a estudos guameuea correlagdo do sistema das
praticas de recursos humanos enfatizando a impatédio compromisso do colaborador com
o trabalho e com a organizacdo (Meyer & Allen, J98lésta relacéo entre o colaborador e a
organizacdo surge um estado psicolégico que cawcta ligacdo dos colaboradores a
organizagao: 0 Compromisso.

O compromisso organizacional é um construto muoithsional tripartido, defendido
por varios autores (Allen e Meyer, 1990, 1997; MegeAllen, 1991 e Carochinho et al.,
1998), nomeadamente o compromisso afectivo, novmatinstrumental. A caracterizacao da
dimensao afectiva prende-se pelo grau em que bam@ldor se sente emocionalmente ligado,
identificado e envolvido com a organizagdo, ou,s&faa vinculacdo por desejo através da
identificacdo com os valores e missdo da mesmaarActerizacdo da dimensdo normativa
prende-se pelo grau em que o colaborador posswemtido de obrigacdo de permanecer na
organizacdo. Por ultimo, a caracterizagdo da di&eeirstrumental prende-se com o grau em
gue o colaborador sente que tem necessidade damsrer na organizacdo devido aos custos
associados com a sua saida. O modelo apresenteskupde que as trés componentes do
compromisso organizacional sejam independentes snfMeyer & Allen, 1997), razdo pela
qual a presente investigagao foca a dimenséo dproomsso afectivo, visando explorar qual
a relacéo entre PGRH e Compromisso Afectivo (CA).

A ideia de desenvolver a presente investigacdoiwsypgis, ao longo da minha
licenciatura e mestrado em Psicologia Social eQigmnizacbes, sempre fui fazendo ponte
entre a teoria que era dada nas aulas e no mduw®tabalho. Desta vez no sentido inverso,
decidi desenvolver o presente estudo pelo factaadéim de 10 anos como colaboradora de
uma grande empresa nacional, ter sentido pela panmez que existia uma falha nas
obrigacGes da organizacdo assim como a falha @éisgs de gestdo de recursos humanos

influenciavam o compromisso afectivo.



Sendo que atravessamos uma €poca em Portugal enseginstalou uma crise
econdémica e o cumprimento de objectivos se torna pmessdo cada vez maior, decidi
verificar se outros colaboradores da mesma empresapcionavam as PGRH da mesma
forma, juntando a esta problematica o cumprimentoahtrato psicoldgico.

Segundo Robinson e Rousseau (1994) o contratol@gico € um conjunto de crengas
e percepcdes individuais acerca das obrigacOegproees, entre o trabalhador e a
organizacdo. O cumprimento do contrato psicol6@gitGP) torna-se bastante importante de
estudar pois as nossas relacdes (pessoais e Hbavastroem-se com base na forma como
percepcionamos e experienciamos a expectativae Nesttido, serd sempre importante as
organizacg6es aplicarem boas préticas para quepastetivas sejam superadas.

Dentro deste contexto, criou-se um modelo tedriam este estudo que tem como
objectivo melhor compreender de que forma se mtach as PGRH com o CA e em que
medida a percepcdo do CCP é uma variavel mediadsta relacao.

Espera-se que as PGRH tenham uma relagéo positiz@nPor sua vez, acredita-se
que a percepcdo do cumprimento do contrato psimaldga mediar a relacdo entre PGRH e
CA pois a aplicacdo das PGRH vistas como uma afii@da organizacdo que sao aplicadas,
0os colaboradores irdo retribuir, a luz da teoriatd@a social, aumentando assim o seu

compromisso afectivo.

ENQUADRAMENTO TEORICO

Praticas de Gestao de Recursos Humanos

A origem dos esfor¢cos para a tentativa da teor@zacéde analise critica € defendida
por Caetano e Vala (2008) que afirmam que se premube um lado por factores de natureza
pratica, que consistem numa necessidade de cantlafeitos das praticas de Gestdo de
Recursos Humanos (PGRH), por outro lado com fastale natureza tedrica e a sua
necessidade de conceptualizar a grande diversidad®GRH e a sua relacdo com a
competitividade. Estes processos desempenham eipadininfluéncia quer na cultura da
organizacdo, quer a estratégia de negocio, queaiondu a evolucao do conceito em gestao
de recursos humanos nos ultimos 20 anos.

Tyson (1995), defende que uma das lacunas na pesqiai gestdo de recursos

humanos (GRH) é a auséncia de dados sobre o @essEas que realmente experienciam as
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politicas de gestdo recursos humanos pensam canseobre as mesmas. Refere ainda que
existem razdes para a problemética prestada a Gdid quais se devem entender a evolucao
das designacdes que a funcdo de GRH tem tido assima 0 surgimento de novas dimensodes
ou as suas énfases.

A primeira razdo € de natureza social onde a g@sta@no emprego € um dos objectos
de estudo da GRH, algo que se torna determinanfanoionamento de uma sociedade. A
segunda razéo é de natureza politica e encontedag@onada por um lado com o sentido das
relacdes entre recompensas (materiais e simbokcaapalho (actividade social que confere
recompensas), por outro lado com as relagbes d& pwetentes ao trabalho e ao emprego se
reflectem nos problemas sociais (por exemplo agegre paralisacdes). A terceira razéo é de
natureza cultural pois para possibilitar na orgagép o0 exercicio da autoridade, a criacao de
significado, a definicdo de papéis, capaz de pihissita partilha dos objectivos e da missao
organizacionais entre os diferentes membros danm@gho, a GRH vem assim dar o seu
maior contributo estabelecendo e assegurando ueanasimbdlica.

Legge (1995) criticou 0 modelo de GRH, utilizandmetafora da informatica “hard”

e “soft”. Na expressdo de GRH, a abordagem “hagdsalta a palavi@ecursosonsiderada
como um custo, onde as pessoas sdo considerada@s wwomecurso da organizagcao, em
oposicdo a abordagem “soft” que ressalta a palddyumanos encarada como um
investimento, onde as pessoas sao consideradaswomecurso raro constituindo a esséncia
da vantagem competitiva. Apesar das diferencasegies modelos podem suscitar (um mais
retérico e outro mais real), para Legge (1995) osdetos ndo sdo necessariamente
divergentes, pois as semelhangas sao bastantssntido em que ressaltam a necessidade de
integrar a GRH e as suas praticas na estratégamiaegional, as pessoas desenvolverem o
seu potencial, adequar as pessoas as tarefas, etc.

Existem varios autores tais como Bournois e Br&b@293), Legge (1995) ou ainda
Guest (1990) que contribuem para a evolucao eidaéirdo conceito das PGRH, sendo que
apesar de acentuarem pontos diferentes (uns aoewrilenvolvente, outros justificacbes de
natureza economica e social, outros a perspecvevdlucdo historica) sendo que o ponto
comum € que procuram dar conta da evidéncia quevelacao das praticas, das designacdes
e dos conceitos ligados as actividades de GRH.

A visdo da GRH era vista como um custo, até 19@Qursdo Sparrow e Hiltrop
(1994), tendo-a como uma perspectiva mais operalkconecrutando pessoas que estivessem
mais adequadas as exigéncias do trabalho. A oaygitz a gestdo destas pessoas eram feitas

no sentido de tirar o melhor proveito do seu tiadaDurante toda a década de 70 e mais na
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década de 80, a visdo dos Recursos Humanos comaegeuvista como um investimento,
como um factor estratégico, tendo em vista o aungaicompetitividade nos negdcios. Neste
contexto a GRH, para além de estar ligada a pageaoional, liga-se assim ao aspecto mais
estratégico.

Na década de 90, Beaumont (1993) veio explicarcduesio de Gestdo de Pessoal
(GP) para GRH, sendo que a GP era incapaz de ampancompetitividade crescente do
mercado de produtos.

Guest (1990) apresentou as diferencas principais anGP e GRH, sendo que para a
gestdo de pessoal era considerado o planeamentfeckivos, o qual visa o imediato, é
reactivo, “ad hoc” e desintegrado; contrato psigmo de constrangimento; controle externo;
relacionamento colectivista e anénimo e ainda @eipaformalizados e especializados. Em
contrapartida a gestdo de recursos humanos sesdate@dzada por uma postura proactiva,
estratégica, de longo prazo e integrada € a doteineontrato psicologico de envolvimento;
autocontrole; relacionamento individual e na baasecdnfianca e ainda flexibilidade e
polivaléncia dos papéis.

Segundo Besseyre des Horts (1987), o conceito dé 8RR uma evolucdo desde o
inicio do século XX até aos dias de hoje, evoluirdt Administracdo de Pessoal,
caracterizada pela existéncia de alguns servigesciedizados no tratamento das questoes
sociais (servico de recrutamento e servico dedjeipassando pela Direccdo das Relagcbes
Sociais ou Industriais, preocupada com a gestareldoionamento com parceiros sociais e
com as negociagOes contratuais; a Direccdo de d&sdatlumanas, dedicando especial
atencdo a motivacdo e satisfacdo das pessoas,eadhagestdo de remuneracdes e de
promocdes; passando pela Direccdo de Pessoaldtazssim uma ruptura com o passado e
focando a sua preocupacao na gestdao ao nivel deegmpda motivacdo das pessoas na
produtividade global através da minimizacdo deagjsthegando finalmente a designacéo
mais habitual desde os meados dos anos 80 atéiamosled hoje, a Direccdo de Recursos
Humanos, que vé as pessoas ndo como um custoomasuen investimento, tentando assim
desenvolver e mobilizar as mesmas.

Esta evolucdo demonstra assim uma transformac&mgo dos tempos dos factores
competitivos assim como a importancia dos recunsmsanos serem considerados como um
factor de vantagem competitiva e estratégica agsimo os factores de aptiddes e de
qualificacbes individuais e grupais, compreendesgl@ssim a emergéncia de renovacao de
praticas de GRH que sejam capazes de tornar motva@dequados os comportamentos de

trabalho.



Ulrich (2000) e Marras (2000) distinguem dois pdl@sgintos na actuacdo da area dos
Recursos Humanos: operacional e estratégico. O dpeoacional centra-se nas rotinas de
prestacdo de servicos internos tais como recrut@mmealeccdo, cargos, salarios, etc., sem
haver preocupacdo com a vinculacdo destas actesda@s politicas e estratégias
organizacionais. No que concerne ao foco estratggicconcentracdo € na obtencdo de
resultados organizacionais, visando a integracdo miaticas (que inclui as actividades
operacionais) aos objectivos e resultados desejados

Segundo Caetano e Vala (2008) existe uma dificeldagh definir um ou varios
modelos de GRH, resultante da escassa investigagfwrica tornado assim dificil de
delimitar as préaticas de GRH respeitante a conteddanesmo a dimensdes. Apds 0s autores
fazerem uma andlise aos manuais de GRH, verificagae, relacionadas directa ou
indirectamente, com as pessoas nas organizacoésnaissdes que sao mais referidas séo as
seguintes: a integracao, a comunicacéo, o recrataneeselec¢cao, a formacéo, o planeamento
de efectivos, a andlise e descricdo de funcbegmameracdo, a higiene e seguranca, o
balanco social, a gestéo de carreiras, as relapiéss, a avaliacdo do desempenho, a gestao
administrativa e juridica, etc., sendo que estasedsdes sdo estruturadas por escolas de
pensamento fornecendo a fundamentacdo tedrica quease enquadre o conjunto de
representacdes e dimensoes.

Esta preocupacdo com a GRH ndo pode, contudo,issrci@da dos estudos que
revelam que a relacdo que se estabelece entravidunl e a organizacdo (Allen e Meyer,
1990).

No presente estudo, as PGRH identificadas enqueamtdveis de estudo, dizem
respeito ao Recrutamento e Integracdo, formacaseng@enho, carreira, remuneracoes,
comunicacao interna e celebracao e reconhecimento.

Segundo Boxall e Purcell (2011) todas as actividape estdo associadas a gestao do
trabalho e as pessoas na organizacdo, estdo intim@rtigadas a GRH. S&o cobertas as
politicas e praticas que sao utilizadas para eraprag pessoas, a implementagéo, processos
para informar, consultoria, negociacdo com os aokdores, despedimentos, motivacao,
avaliacdo, ou seja, toda a gestdo do trabalho paeta®as que fazem esse mesmo trabalho.

A percepc¢édo das PGRH e de que as organizacbeg@eupam e apoiam os colaboradores
levam a um compromisso afectivo com a organizag&ler(, Shore & Griffeth, 2003).

A relacdo entre praticas de GRH e o compromisse mmit explicada através da

Teoria da Troca Social, que tem como principio dwasi retribuicdo de beneficios a um

individuo que fornece servigos gratificantes. Seéb@smnos individuos valorizarem o que
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recebem, ambos estardo inclinados a fornecer maseuwl servico para promover incentivos

para o outro aumentar a oferta e para evitar querse em divida para ele (Blau, 1964).

O conceito de Compromisso Afectivo

N&o sera possivel falar de compromisso afectivo) (€ antes referir o compromisso
organizacional, “relacdo forte entre o individuoceritificado e envolvido com uma
organizacao, e pode ser caracterizado por trésrésctestar disposto a exercer um esforgo
consideravel em beneficio da organizacéo, a crersecaceitacdo dos valores e objectivos da
organizacéo, e um forte desejo de se manter metdsta” (Mowday, Porter & Steers, 1979).
Por outras palavras, considerou-se que por umdadeferia a crenca e aceitagdo dos valores
e objectivos organizacionais, por outro lado, atade de exercer um esforco para a
realizacdo do objectivo organizacional. Consideisvaainda o desejo de pertenca a

organizacao.

Segundo Meyer e Herscovitch (2001), o compromisgarozacional, além de possuir 0
potencial de influenciar a eficacia e o0 bem-estacalaborador, pode assumir varias formas.
Os autores sugerem gque existe alguma confusdocaealde sobre o que € o compromisso
organizacional, para onde é dirigido, como se dedea e como afecta 0 comportamento.

Na analise da literatura relativa ao compromissgamizacional, observa-se uma
evolucéo, que integra desde concepc¢des tdo anpias & de Etzione (1961), passando por
abordagens mais especificas de caracter unidimeisiomo a de Mowday, Porter & Steers
(1979), até aos esforcos mais recentes destinadaderdificar os componentes do
compromisso organizacional enquanto entidade nmukidsional, tais como Meyer & Allen
(1990, 1991).

Quando vista nesta perspectiva multidimensionapmpromisso pode ser considerado
como uma relagdo activa, e ndo passiva, ha quatingduos estdo dispostos a dar algo de si
para a organizacao contribuindo assim para o sm@sssnesma, assim, segundo Mowday,
Poter & Steers (1979), o compromisso deve sergrea&do ndo sé pelas crencas e opinides
mas também pelas acc¢des.

Apesar das vérias conceptualizacbes que surgimartiteratura, foi defendido por
Allen & Meyer (1990) que o compromisso é experiadoi pelos colaboradores em trés

dimensdes: compromisso afectivo, normativo e inséntal. O compromisso afectivo reflecte



0 compromisso baseado em lagos emocionais que abaraedor desenvolve com a
organizacdo. O compromisso normativo reflecte opromisso da percepgéo das obrigagdes
para com a organizacdo. O compromisso instrumeetiéicte o compromisso baseado nos
custos percepcionados, econdmicos e sociais, gardebrganizacao.

O enfoque afectivo foi o que mais dominou a litenat sobre o compromisso
organizacional. Nesta perspectiva o individuo agsamma postura positiva e activa perante
o trabalho e a organizacdo. Segundo Rego e So0@2).20s colaboradores que estdo mais
comprometidos afectivamente possuem maior tend@ncntribuirem mais vigorosamente
para a organizagdo por se sentirem motivados, devarum menor turnover, menor taxa de
absentismo, desempenho mais elevado e comportasnesuperiores de cidadania
organizacional.

Neste estudo focamo-nos na perspectiva multidimoaaki utilizando o teste de Allen &
Meyer para avaliar o compromisso afectivo. Pretesedaprofundar o compromisso afectivo
para uma melhor compreensao, por se tratar de amaadiaveis de estudo. Segundo Allen e
Meyer (1990), o compromisso afectivo € a abordagis prevalente na literatura quando se
aborda o tema do compromisso organizacional. Exista ligacdo afectiva e emocional tal
que o individuo com forte compromisso afectivo ifera-se, envolve-se e aprecia cooperar
com a organizagao.

Em 1990, Allen & Meyer conceptualizaram e mediragcbmpromisso de varias formas,
tal como em muitos construtos em Psicologia Secids Organizacdes. Num vasto leque de
variaveis, decidiu-se verificar se as praticas ektdp de recursos humanos tém algum poder
explicativo no compromisso afectivo, mediado pelmprimento do contrato psicolégico.

Tsui et al.(1995) procuraram analisar a ligacaoejiste ao nivel das praticas de gestao
de recursos humanos, ou sistemas de praticasocadwles de desempenho organizacional e a
sua relagdo com as atitudes e comportamentos dakBocadores. Allen e Meyer (1997)
referem que os estudos que correlacionam as palitie compromisso organizacional com as
politicas de recursos humanos séo recentes e, talngdo pouco consistentes na sua
totalidade. Existe uma preocupacdo com praticdadas e sdo poucas as pesquisas que
abrangem o sistema de recursos humanos como um todo

Ao nivel das praticas isoladas, encontra-se a rned@ico os potenciais efeitos que
determinadas praticas de gestao de recursos hureaei@em sobre o compromisso afectivo.



Contrato Psicoldgico

As nossas relacbes sao, segundo Rodrigues (2008%trauidas com base em
percepcdes e expectativas, sendo que estes canceimdém uma grande subjectividade.
Existe um conjunto complexo de factores que inftieea satisfacdo de um colaborador e que
a leva a ser afectada por mudancas, sejam estasuaasexpectativas, quer sejam na
probidade da organizacdo dar uma resposta adeqdelste cenario complexo de
subjectividade, onde a percepcdo de que cada pesteli da realidade, podera levar a que
haja uma divergéncia na forma como a organizacé&sepeiona a sua capacidade de resposta
as expectativas dos colaboradores e como 0s calddress percepcionam a organizagao.

Segundo Farnsworth (1982) e Murray (1974) um ebotgue seja escrito ou oral
considera uma promessa feita em troca de algumaesacdo e que sdo aplicadas ou
reconhecidas na lei. Segundo Rousseau (1995) oproomssos envolvem duas partes; a
parte que propdes uma promessa € a parte a quesmétjlo algo. Sentimos que podemos
confiar numa pessoa quando pensamos que essa pasteade cumprir determinado
compromisso. Ao sabermos também que alguém comfiads, pressiona-nos para cumprir o
NOSSO COMPromisso.

Este contrato que é criado é um modelo mentalzadib para estruturar e/ou
sistematizar as promessas, a aceitacdo ou mesranfianca. As promessas contidas nos
contratos nao tém significado objectivo mas sim yeecepcao do que foi dito e do seu
significado para o individuo. Esta percep¢do namm@ simples interpretacdo passiva da
realidade mas sim o significado que é criado peerdbs acontecimentos. Rousseau (1990)
defende que o contrato psicolégico sdo crencasvithdis em relacdo a obrigacbes
reciprocas. Estas crencas tornam-se contratuaisdqua individuo acredita que deve ao
empregador certas contribuicbes (ex: trabalho artéeeldade, etc.) em troca de alguns
incentivos (seguranca, etc.). Como obrigacdes pelmeadas, os contratos psicolégicos
diferem do conceito mais geral das expectativasgem os contratos Sao promissores e
reciprocos

Weick (1969) argumenta que, quando é possivel pfslas duas partes o que cada
uma pode fazer numa interaccdo (baseado em infasérabservacdo e praticas passadas),
um contrato para continuar estes comportamentosutwwo emerge e estrutura o seu
relacionamento futuro. Estas promessas ndo preasaser feitas explicitamente. Assim, as

expectativas formadas durante as interaccoes $otus padrbes de reciprocidade pode



constituir um contrato psicologico para um indiddgue € uma das faccdes/partes desta
relacgéo.

De um modo geral, Rousseau (1990) defende que quandolaborador acredita que
tem uma obrigacdo de se comportar ou actuar decarteaforma e que também acredita que
0 empregador tem certas obrigacBes para consitin estes individuos tém um contrato
psicologico.

Os contratos de trabalho envolvem interaccOesiramed e que Sao por vezes
imprevisiveis, de ambas as partes. Sendo estasdodes imprevisiveis, tornam-se assim
impossiveis de antecipar e um contrato de trabalfo consegue assim cobrir as
possibilidades existentes (Williamson, Watcher dadis 1975, Roehling 2005).

Segundo Rousseau (1995), cada vez mais os ind&/id@o importancia a nocao de
contrato psicolégico com a sua entidade empregadora

O nivel de compromisso e a capacidade que os thaigi tém em confiar na sua
organizacédo é afectado de forma inevitavel pelana@xistente entre o que a gestdo promete
e 0 que faz na realidade. (Cordery e Parker 20@7Baxall e Purcell 2011. O colaborador
pode acreditar, segundo Shore & Tetrick (1994), mjoeganizacdo prometeu em troca da sua
lealdade e do seu trabalho arduo, seguranca nallicab oportunidades de desenvolvimento
profissional. O contrato psicoldgico, segundo Lewim et all, (1962), devido aos limites
cognitivos e pelas diversas fontes de informac&@ppdem influenciar o desenvolvimento e
a modificacdo dos contratos, torna-se um fenomegr@mnte subjectivo.

Segundo Seixo (2007), quando existe a ambicaobgeativo por parte da organizacao
e do colaborador de crescer de forma sustentadbasams partes passam a depender e
comprometem-se uma com a outra.

Para que a organizacdo atraia, retenha e desenwsh@laboradores com maior
potencialidade para fazer crescer a organizacéec@&ssario que os Recursos Humanos (que
sdo os colaboradores, os clientes internos de ugani@aacédo) vejam as suas necessidades,
desejos e expectativas satisfeitas (Almeida, 2007).

De acordo com Garrow (2004), o contrato psicolégicgovernado pela norma da
reciprocidade e tem-se verificado que € de extriempartancia o papel que desempenha em
determinar atitudes e comportamentos organizagonAi importancia do estudo do
cumprimento do contrato psicolégico reside nas egméncias que tem nas atitudes e

comportamentos dos individuos nas organizacgoes.



A literatura sugere que os trabalhadores aumentasew compromisso com a
organizacdo quando a organizacao vai de encontsaassexpectativas (Malhotra, Budhwar
& Prowse 2007).

De acordo com Aggarwal & Bhargava (2009) a percep@ colaborador sobre a
relacdo de trabalho que tem com a organizacao r&tonpsicoldgico) influencia as suas
atitudes. Existem varios estudos que demonstram agpercepcdo do cumprimento do
contrato psicolégico dos trabalhadores tem umagdielgositiva com a sua satisfacdo no
trabalho e com o compromisso organizacional (Gukiomnan & Elron, 1994; Robinson &
Morrison, 1995; Robinson & Rousseau, 1994).

Existem autores tais como Agarwala (2003), Guzzd@nan (1994) e Whitener
(2001) que também argumentaram que a percepcaongarimento do contrato psicologico
ird influenciar o compromisso organizacional dedalhadores.

Através da teoria da reciprocidade (Parzefall, 2qfifle-se interpretar o efeito da
percepcdo do cumprimento do contrato psicologico ewnpromisso afectivo dos
colaboradores. A percepcédo de que a organizacaprtugom as suas obrigacdes gera um
sentimento de obrigacdo seguido de uma retribiagéadinal. De acordo com Coyle-Shapiro
& Kessler (2000), a percep¢do do cumprimento ddratmpsicoldgico é reciprocada com o
aumento do compromisso afectivo com a organiza&gsim, propde-se neste estudo que a
percepcéo de cumprimento do contrato psicologiecqppde dos trabalhadores ira relacionar-
se positivamente com 0 seu compromisso afectivo.

Numa organizacao é crucial a implementagédo decpgatie recursos humanos no seu
plano estratégico. Segundo Rousseau e Wade-Be(1@@94), estas praticas criam relagcdes
distintas entre organizacdo e colaboradores e hsgupode caracterizar como o0 contrato
psicoldgico, ou seja, a crenga que o colaboradacdeca desta mesma relagao.

A mudanca € considerada uma das poucas constamtesigas organizacdes e a qual
trds importantes implicacdes a natureza da relagfie o empregador e 0 empregado. Nesta
relacdo existem dois aspectos vulneraveis a musgagga sdo o0 contrato psicologico
( Rousseau, 1998 e Schalk and Roe, 2007) e o comgmo (Rousseau e Wade-Benzoni,
1995).

Dabos & Rousseau, (2004) defendem que este corérpgicoldégico no sentido em
que reflecte a percep¢do de um individuo da ohfiagitua.

Existem contratos que sao considerados transacgjoqae incluem um foco
econdémico ou monetario (pagamentos e beneficioQimda relacionais, que incluem um

foco sécio-emocional (suporte e desenvolvimentopudReau (2000) defende que
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possivelmente a abordagem mais comum que liga watompsicolégico e 0 compromisso
tem sido examinar o cumprimento ou a viola¢ao durato psicologico.

ApoOs efectuar a revisédo bibliografica sobre as te#gveis em consideracao e tendo
em conta a crescente importancia que cada umatedelavindo a tomar no seio das
organizacOes e da GRH, verificou-se que seriagasante tentar perceber a possivel relacdo
entre o efeito das PGRH exercidas no seio de unganmacdo e o sentimento de
compromisso afectivo por parte dos colaboradoreslotecomo variavel de mediacdo o

cumprimento do contrato psicolégico.

OBJECTIVO E HIPOTESES

Modelo de investigacao e Hipoteses

Tendo em consideracao a revisao bibliogréafica eéela sobre as variaveis em estudo
e tendo em atencdo a importancia que as praticgesi@o de recursos humanos tém vindo a
adquirir no seio das organizagbes pois estas aaooi#e em mercados cada vez mais
competitivos, serd interessante pensar e averigtravés de uma hipétese de mediacao, a
possivel relacdo entre o efeito das praticas dé@ee recursos humanos e o sentimento de
compromisso afectivo por parte dos colaboradomedot€omo mediacdo o cumprimento do
contrato psicolégico. De uma forma mais abrangeageempresas, de forma a atingirem as
suas metas, necessitam de pessoas comprometidasnesma, ou seja, que se identifiguem
de qualquer forma, assim sendo, procura-se nesteloesnalisar a percepcdo que 0s
colaboradores tém das praticas de gestdo de rectrsmanas implementadas pela sua
organizacao promovendo o nivel de compromissoiafecbm a organizacdo. Assume-se que
o cumprimento do contrato psicologico tem um efgitiador na relagédo entre as préticas de
gestéo de recursos humanos e o compromisso afectivo

O interesse do tema baseia-se na evidéncia deegt@sd/ariaveis derivam atitudes e
comportamentos que aumentam o desempenho do cadiainor

Assim, apresenta-se na figura 1 o modelo de forexphcar as referidas suposicoes:
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Praticas Gestdo H1

Compromisso
Recursos

afectivo

Humanos

Cumprimento e
Contrato p
Psicolagico

H2

Figura 1: Modelo da investigacao

Defini¢cdo das Hipoteses

Nishii, Lepak & Scheneider (2008), argumentam que aribuicdes que o0s
colaboradores fazem sobre as razdes pelas quasisitadas as PGRH, tém consequéncias
para as suas atitudes e comportamentos. Como ded, sempre desafiante para uma
organizacdo adoptar PGRH que potencializem o campso afectivo, levantando-se assim a
primeira hipétese deste estudo:

H1: Existe uma relacdo positiva entre as PraticasRkld & o Compromisséfectivo
dos trabalhadores.

Esta hipGtese leva a esperar que quanto mais uabarador percepcionar a
importancia das PGRH maior sera o seu nivel de ommipso afectivo para com a
organizacao. (Whitener, E.M. (2001). Do "high catnment” human resource practices affect
employee commitment? : A cross-level analysis ukiegarchical linear modelingournal of
Managemen7: 515)

H2: O cumprimento do Contrato Psicologico tem um efeitimdor na relacdo entre
as PGRH e o CA. Isto porque as relacbes entre &HP&o CP e entre este e o CA sédo
pressupostos para haver mediacdo. (Chambel, MChstanheira, F. (2012) "Training of
temporary workers and the social exchange procedsurnal of Managerial Psychology
Vol. 27 Iss: 2, pp.191 — 209)
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METODO

Amostra

O presente estudo abrangeu uma amostra recolbida ©rganizacao nacional cuja
actividade é a &rea da grande distribuicdo. Ppatiam neste estudo um total de 142
colaboradores (N=142), dos quais 62 eram do sexsecuhiao (representando 43,7% da
amostra) e 80 do sexo feminino (56,3% da amosisajdades eram compreendidas entre 0s
18 e os 53 anos, sendo a média de idades de ¥2s24ujeitos abrangidos na amostra sao
essencialmente colaboradores que trabalham em m@tebie escritorio e ligados a éarea

comercial.

Procedimento

Os dados dos participantes foram obtidos na arge&o onde trabalho e com uma
participacéo positivamente influenciada por essemoefacto.

Foi solicitado aos Directores de cada departamestim como a Direccdo de
Recursos Humanos a aplicacdo dos questionarias assno uma explicacdo dos objectivos
de forma a esclarecer a finalidade desta invest@de forma a chegar a uma maior nimero
de colaboradores possiveis. ApOs a autorizacdcedals; foram comunicadas as datas para
aplicacdo e entrega do questionario.

Os sujeitos participaram nesta investigacao valiarhente e foi assegurado de que as
respostas dadas seriam confidenciais. O preenctonmden questionario foi efectuado em
horario laboral. Os participantes forneceram daidse caracteristicas demograficas, da sua
percepcdo das Praticas de Gestdo de Recursos Haif®®BBH), da sua ligacdo emocional a
organizacdo (compromisso afectivo) e da sua peficemlp cumprimento do contrato
psicolégico (CCP). Alguns sujeitos apos lerem ostjarario, apesar de saberem que era
confidencial, decidiram ndo responder com a justiffiio de que era perguntas de cariz “muito

pessoal”.
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Medidas

As Praticas de Gestao de Recursos Humanos foramlasettravés de uma escala que
foi desenvolvida para esse mesmo efeito.

A escala inclui 28 itens que remetem para o recreit#o e integracdo, formacao,
desempenho, carreira, remuneragdes, comunicagioarg celebracéo e reconhecimento. Os
itens eram pontuados numa escala tipo Likert deorfiigs (1= Discordo totalmente, 5=
concordo totalmente). A consisténcia interna dales@lfa de Cronbach) foi de= 0,939
(que nos indica uma boa fiabilidade da medida).

O compromisso afectivo dos participantes foi adaliatravés de uma verséo adaptada
da escala de Meyer e Allen (1997). A escala inglitens dos quais 3 sao invertidos (“N&o
me sinto emocionalmente ligado a esta organizac@®)itens eram pontuados numa escala
tipo Likert de 7 pontos (1= Discordo totalmente,Gencordo totalmente). A escala apresenta
uma consisténcia interna (alfa de Cronbachy de,834.

O cumprimento do contrato psicoldgico foi mensurpdouma adaptacéo da escala de
Rousseau (2000Pgychological Contract Inventorygor Chambel e Alcover (2011) com o
objectivo de se medir se o trabalhador percepajueaa organizagdo tem cumprido com as
suas obrigacdes, a qual foi medida através de wsuoalae que inclui 10 itens que sao
pontuados numa escala tipo Likert de 5 pontos (1#tdvimenos do que me tinha prometido,
5= Muito mais do que me tinha prometido). A esegleesenta uma consisténcia interna (alfa
de Cronbach) de = 0,886.

Variaveis de controlo

Aquando da analise dos dados, algumas variaveiso-démograficas foram
controladas no sentido de anular explicagcfes altigas para os resultados.

Embora essas relacdes ndo sejam significativascoesistentes, as variaveis idade e
género foram identificadas como podendo ter inftimo nivel de implicacdo afectiva das
pessoas (Meyer & Allen, 1991). Assim, de modo amielar potenciais explicacdes
alternativas para os resultados, controlou-se @rgéem que se codificou como “0” se o

respondente era do sexo masculino e “1” se eraximfeminino, e a idade registada em anos.
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RESULTADOS

Apos a recolha dos questionarios, recorreu-se dtw&e Statistical Package for
Social Sciences (SPSS) 20.0 for Windows para textémestatistico dos dados recolhidos.
Num momento inicial, foi realizada uma analise aaligades métricas das escalas utilizadas,
de seguida foi efectuada uma andlise estatistiserittea com o objectivo de caracterizar a
amostra de acordo com os dados socio demografidasle( e género), posteriormente
procedeu-se ao estudo das hipoteses e por Ultilveste de Sobel para confirmacdo quanto

ao nivel da mediacao.

Qualidades Métricas

No presente estudo procedeu-se a analise das apedidmétricas das escalas
utilizadas em que se baseou o0 estudo, nomeadanantaticas de Gestdo de Recursos
Humanos, Compromisso Afectivo e Cumprimento do aatPsicoldgico.

Para avaliar as propriedades psicométricas dosuinshtos utilizados, foram
analisados os critérios relativamente a sensibiégdédelidade e validade.

No que concerne a sensibilidade, ou seja, verieaos resultados produzem uma
distribuicdo normal, foi escolhido o teste KolmameSmirnov, indicado para amostras com
um valor superior a 50 (Coelho et all, 2008).

Relativamente a fiabilidade, caracterizada pelaisténcia em termos de estabilidade
temporal das medidas das variaveis latentes (HilHi& 2008), utilizou-se o Alpha de
Cronbach, estimando assim a consisténcia intermastfommento.

Para avaliar a validade, utilizou-se a analiséofead através do teste de “medida da
adequacdo da amostra Kaiser-Meyer-Olkin® (KMO, sgendsta uma medida da
homogeneidade das variaveis, avaliando assim @gdeldos dados (Maroco, 2003).
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Escala Praticas de Gestao de Recursos Humanos

Sensibilidade

No que concerne a andlise de sensibilidade dos @tarescala de PGRH, o teste de
Kolmogorov-Smirnov rejeitou a hipotese de normalelaom um valor de p=0,000, pelo que

a variavel ndo apresentava uma distribuicdo noffigaira 2).

Histogram

207 ] Mean = 3,21

Stdl. Dev. = 69
N=142

10

Frequency

I

1,00 2,00 3,'00 400 500
PGRH Global

Figura 2: Histograma Praticas Gestao de RecursosaHos

Fiabilidade

No que diz respeito a analise de fiabilidade, ptenese a analise de Alpha de
Cronbach dos itens da escala de PGRH, que indioowlpha de 0.939, sugerindo uma
consisténcia interna muito boa (tabela 1). Estaloséo é reforcada ao observarmos que ha
um aumento do alpha apenas ao retirar o item 4cklae(alpha de 0.940). Com base nesta
analise apura-se que os itens da escala avaliamegawgtiddo o atributo que a escala se

propde medir.

16



Tabela 1: Consisténcia interna PGRH

Item-Total Statistics

Correlacao entre Alpha de
itens Cronbach se item
eliminado
Ilteml 0,497 0,938
Iltem2 0,588 0,938
Iltem3 0,301 0,939
Iltem4 0,347 0,940
Iltem5 0,725 0,936
Iltem6 0,760 0,936
ltem7 0,671 0,936
Iltem8 0,780 0,935
Item9 0,734 0,937
Item10 0,714 0,936
ltem11 0,658 0,936
Item12 0,564 0,936
Item13 0,623 0,935
ltem14 0,631 0,936
Iltem15 0,702 0,935
Item16 0,633 0,936
ltem17 0,726 0,938
Item18 0,662 0,939
Item19 0,393 0,939
Item20 0,583 0,937
ltem21 0,693 0,936
Item22 0,703 0,936
Item23 0,612 0,937
Item24 0,735 0,935
Item25 0,684 0,935
Item26 0,588 0,936
Item27 0,552 0,937
ltem28 0,651 0,936
Fidelidade
Alpha N of
Cronbach Items
0,939 28
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Validade

Procedeu-se a analise factorial exploratéria ergbesese que o estudo do teste da
Esfericidade de Bartlet apresenta um p-value <10.@0Oportanto rejeitamos HO concluindo
gue as variaveis estdo correlacionadas signifiaténte assim como também se observa que
a medida de adequacgédo da amostragemser-Meyer-Olkin(KMO=0.895), indicou que 0s
itens possuem uma boa homogeneidade das varidabea 2), indicando que é possivel
seguir-se com a analise factorial (Maroco, 2003).

A andlise das componentes principais com basetabde variancia explicada e na
regra de Keiser indica que os itens saturam enmiponentes principais com eigenvalue > 1
e que explicam 71,8% da variancia explicada (taBglaA matriz anti-imagem (tabela 18,
anexo C) acusou que todos os itens apresentamlagdwe diagonal principal (r>0,5),
apontando a nao existéncia de dificuldades depir@tcdo no decorrer dos itens e que estas
variaveis se a estrutura definida pelas outragiveis, ou seja, ndo se deve considerar a sua
eliminacao.

Verificou-se a partir da analise da matriz de congmbes que os itens tém uma grande
correlagdo com o primeiro factor assim como nacamados eixos ndo se distingue a
importancia de cada variavel para a sua explicég@ela 19, Anexo C). Assim, forcou-se a
analise factorial a um factor pois os itens naag®ipavam concisamente nas P.G.R.H. da
escala. Considerou-se entdo a variavel como unidiimeal forcando os itens da analise
factorial a um factor e considerando os pesos fiatscsuperiores a 0.5, observa-se assim que
todos os itens sdo considerados (Tabela 20, anexo C

A partir da matriz das componentes (tabela 4), tabms-se que apenas dois itens
apresentam pesos inferiores a 0,4, sendo que passével analisar a matriz de componentes

rodadas visto ser necessario mais do que uma dilm@sa que tal seja efectuada.

Tabela 2: KMO/ Teste da Esfericidade de Bartle#t itkns da escala PGRH

KMO e teste de Bartlett

Kaiser-Meyer-Olkin Medida da adequacéo da ,895
amostra
Teste da esfericidade de  Approx. Chi-Square 2500,456
Bartlett
Df 378
Sig. 0,000
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Tabela 3: Total da variancia explicada dos itenBG&H

Variancia Total Explicada

Extraction Sums of Squared

Eigenvalues iniciais Loadings
Componentes
% de % % de %

Total Variancia  Cumulativa Total Variancia Cumulativa
1 11,027 39,383 39,383 11,027 39,383 39,383
2 2,061 7,362 46,745 2,061 7,362 46,745
3 1,819 6,498 53,243 1,819 6,498 53,243
4 1,524 5,444 58,687 1,524 5,444 58,687
5 1,443 5,154 63,841 1,443 5,154 63,841
6 1,137 4,061 67,901 1,137 4,061 67,901
7 1,095 3,910 71,812 1,095 3,910 71,812
8 ,848 3,027 74,839
9 726 2,595 77,433
10 ,647 2,312 79,745
11 ,610 2,177 81,923
12 ,588 2,099 84,022
13 ,542 1,937 85,959
14 ,460 1,644 87,603
15 ,410 1,465 89,069
16 ,380 1,358 90,426
17 ,341 1,218 91,644
18 ,325 1,162 92,805
19 ,295 1,055 93,860
20 277 ,990 94,850
21 241 ,859 95,709
22 ,232 ,829 96,538
23 ,209 747 97,285
24 ,192 ,685 97,971
25 171 ,612 98,583
26 ,148 527 99,110
27 ,133 476 99,586
28 ,116 414 100,000

Método de extraccao: analise das componentes principais

19



Tabela 4: Matriz das componentes da escala de PGRH

Matriz das componentes

Componente 1

Iltem 1 ,452
Iltem 2 ,519
Item 3 ,376
Iltem 4 ,267
Item 5 ,679
Iltem 6 ,716
Item 7 ,690
Item 8 ,729
Item 9 ,609
Item 10 ,695
Iltem 11 ,637
Iltem 12 ,667
Iltem 13 ,750
Iltem 14 ,680
Iltem 15 721
Item 16 ,702
Iltem 17 481
Item 18 ,400
Iltem 19 ,435
Item 20 ,598
Iltem 21 ,713
Item 22 ,696
Iltem 23 ,606
Iltem 24 ,729
Iltem 25 ,705
Item 26 ,663
Iltem 27 ,609
Item 28 ,695

Método de extraccao: Andlise das
componentes principais
a. 1 componente extraida

Escala Compromisso afectivo

Sensibilidade

Relativamente a escala de compromisso afectiveegdeu-se analise de sensibilidade

utilizando o teste Kolmogorov-Smirnov, que apresenam valor de p=0.007, concluindo
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assim que se rejeita a hipdtese de normalidadesefa; a variavel ndo apresenta uma

distribuicdo normal (figura 3).

Histogram
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Figura 3: Histograma Compromisso Afectivo
Fiabilidade

Procedeu-se posteriormente a andlise de fiabilidedie se verificou um Alpha de
Cronbach de 0.834, sugerindo assim uma boa comsistiiterna (tabela 5). Foi analisada a
hipotese de eliminar algum item de forma a melharfabilidade, sendo que se verificou que
nNao seria necessario pois nao se traduzia numagdtesignificativa do valor de Alpha. Ao
se verificar todos os valores relativos das cogfieta item-total, constata-se que todos os itens

apresentam valores considerados adequados aodic& que todos parecem contribuir para

o valor total da escala.
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Tabela 5: Consisténcia interna Compromisso Afectivo

Item-Total Statistics

Correlacéo entre Alpha de
itens Cronbach se item

eliminado
Item1 0,354 0,823
Iltem2 0,477 0,802
Iltem3 0,524 0,799
ltem4 0,415 0,813
Item5 0,606 0,798
Item6 0,522 0,809

Fidelidade
Alpha N of

Cronbach ltems

0,834 6

Validade

No sentido de caracterizar a estrutura interna Stal@ do compromisso afectivo,
efectuou-se uma analise factorial exploratéria sess itens com base no método das
componentes principais com rotacao varimax.

O estudo do teste da Esfericidade de Bartlet api@sem p-value < 0.001 e
consequentemente rejeitamos HO, concluindo que afaveis estdo correlacionadas
significativamente assim como também se observa guemedida de adequacdo da
amostragemKeiser-Meyer-Olkin (KMO=0.78), indicou que os itens possuem uma boa
homogeneidade das variaveis (tabela 6), indicando é possivel seguir-se com a analise
factorial (Maroco, 2003).

A analise das componentes principais com basetabde variancia explicada e na
regra de Keiser indica que os itens saturam emnidonentes com eigenvalue > 1 e que

explicam 71,97% da variancia explicada (tabelaVigrificou-se a partir da analise da matriz
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de componentes que os itens tém uma grande c@woetagn o primeiro factor, assim como
na rotacdo dos eixos ndo se distingue a importé@iectada variavel para a sua explicacao.

A matriz anti-imagem acusou que todos os itens septam correlacdo (r>0,5),
apontando a nao existéncia de dificuldades depirgrcdo no decorrer dos itens (Tabela 21,
Anexo C). No entanto, no decorrer da presente smationstatou-se que 0s itens eram
ambiguos e forcou-se a andlise factorial a um fapts os itens ndo se agrupavam
concisamente nas duas dimensdes da escala. Cowosgierentdo a variavel como
unidimensional forcando os itens da analise faait@rum factor, sendo que a partida a escala
de compromisso afectivo avalia um Unico factorcborse assim os itens da andlise factorial
a um factor e considerando os pesos factoriaigisupe a 0.5, observa-se assim que todos os
itens sdo considerados (Tabela 22, anexo C).

A analise da matriz dos componentes mostra questodatens tém pesos factoriais
superiores a 0.5, como tal todos os itens sdo tapes para definir o factor. (Tabela 23,
anexo C).

Tabela 6: KMO/Teste da Esfericidade de Bartlettithrss da escala Compromisso
Afectivo

KMO e teste de Bartlett

Kaiser-Meyer-Olkin Medida da adequacao da , 780
amostra
Teste da esfericidade de  Approx. Chi-Square 340,331
Bartlett
Df 15
Sig. 0,000

A partir da matriz das componentes (tabela 8), tebms-se que os itens 3 e 4
apresentam pesos inferiores a 0,4 sendo que nassé&el analisar a matriz de componentes

rodadas visto ser necessario mais do que uma diimesa que tal seja efectuada.
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Tabela 7: Total da variancia explicada dos iten€ad@promisso Afectivo

Variancia Total Explicada

Extraction Sums of Squared

Componentes Eigenvalues iniciais Loadings
% de % % de %

Total Variancia  Cumulativa Total Variancia Cumulativa
1 3,292 54,867 54,867 3,292 54,867 54,867
2 1,026 17,099 71,966 1,026 17,099 71,966
3 ,666 9,434 81,400
4 ,631 8,856 90,256
5 ,332 5,541 95,797
6 ,252 4,203 100,000

Método de extracc¢do: analise das componentes principais

Tabela 8: Matriz das componentes da escala de @omngso Afectivo

Matriz das componentes

Componente 1

Item 1 ,452
Iltem 2 ,519
Item 3 ,376
Item 4 ,267
Iltem 5 ,679
Item 6 ,716

Método de extracdo: Andlise das componentes
principais
a. 1 componente extraida
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Escala Cumprimento Contrato Psicolégico

Sensibilidade

Com o objectivo de analisar a sensibilidade, fiizato o teste Kolmogorov-Smirnov
gue apresentou um valor p de 0.007. Podemos psegamte concluir que rejeita a hipotese

a hipétese de normalidade, ou seja, a variavesagoe uma distribuicdo normal (Figura 4).

Histogram
307 Mean = 2,58
Std. Dev. = 587
- M=142
204
- |
b=
@
=
-2
@
e
10 ]
i} T T [_]
1,00 2,00 3,00 4,00 5,00
CCP Global
Figura 4: Histograma Cumprimento Contrato Psicadgi
Fiabilidade

Este instrumento revelou ter boas qualidades raétrielativamente a analise de
fiabilidade, apresentando um Alpha de Cronbach &860 Nao foi necessario eliminar

nenhum item como forma de melhorar a fiabilidadédta 9), pois tal accdo ndo se traduzia

em nenhuma alteracéo significativa do valor de Alph
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Tabela 9: Consisténcia interna Cumprimento Confaiooldgico

Item-Total Statistics

Correlacao entre Alpha de
itens Cronbach se item

eliminado
Ilteml 0,527 0,876
Item2 0,455 0,878
Iltem3 0,633 0,869
Iltem4 0,534 0,871
Iltem5 0,506 0,871
Item6 0,506 0,875
Iltem7 0,45 0,879
Item8 0,523 0,879
Iltem9 0,573 0,877
Iltem10 0,567 0,875

Fidelidade
Alpha N of

Cronbach ltems

0,886 10

Validade

Numa fase inicial, os dados obtidos através d&zagdio desta escala revelaram um
valor adequado da amostragdfeiser-Meyer-Olkin(KMO=0.86), indicando que os itens
possuem uma boa homogeneidade das variaveis (tdi®@lae o estudo do teste da
Esfericidade de Bartlet apresenta um p-value <10.@bnsequentemente rejeitamos HO,
concluindo que as variaveis estdo correlacionadggsifisativamente, indicando que é

possivel seguir-se com a analise factorial (Mar2663).
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Tabela 10: KMO/ Teste da Esfericidade de Bartle#t itens da escala Cumprimento
Contrato Psicoldgico

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,860
Adequacy.
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 680,866
Sphericity
Df 45
Sig. 0,000

A analise das componentes principais com basetabde variancia explicada e na
regra de Keiser indica que os itens saturam emngonentes com eigenvalue > 1 e que
explicam 62,79% da variancia explicada (tabela 11).

A matriz anti-imagem acusou que todos os itenssaptam correlagcdo diagonal
principal (r>0,5), apontando a ndo existéncia fieuddades de interpretacdo no decorrer dos
itens (Tabela 24, Anexo C)

Verificou-se a partir da analise da matriz de congmbes que os itens tém uma grande
correlagdo com o primeiro factor, assim como nagdt dos eixos nao se distingue a

importancia de cada variavel para a sua explic@Caloela 25, anexoC).

Considerou-se entdo a variavel como unidimensiémglando os itens da analise
factorial a um factor e considerando os pesos fiattcsuperiores a 0.5, observa-se assim que
todos os itens sdo considerados (Tabela 26, anexo C

A partir da matriz das componentes (tabela 12)stadou-se que todos os itens tém
pesos factoriais superiores a 0.5, como tal todotens sdo importantes para definir o factor.,
sendo que nédo € possivel analisar a matriz de aoenpes rodadas visto ser necessario mais

do que uma dimenséao para que tal seja efectuada.

27



Tabela 11: Total da variancia explicada dos iten€dmprimento Contrato
Psicolégico

Variancia Total Explicada

Extraction Sums of Squared

Eigenvalues iniciais Loadings
Componentes
% de % % de %

Total Variancia  Cumulativa Total Variancia Cumulativa
1 5,004 50,037 50,037 5,004 50,037 50,037
2 1,275 12,754 62,791 1,275 12,754 62,791
3 , 789 7,893 70,684
4 , 703 7,034 77,717
5 ,659 5,585 83,303
6 ,511 5,113 88,416
7 ,349 3,489 91,905
8 ,290 2,903 94,808
9 ,266 2,662 97,470
10 ,253 2,530 100,000

Método de extraccao: analise das componentes principais
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Tabela 12: Matriz das componentes da escala do umento Contrato Psicologico

Matriz das componentes

Componente 1

Item 1 ,693
Iltem 2 ,674
Item 3 773
Iltem 4 , 756
Item 5 ,755
Iltem 6 711
Item 7 ,653
Item 8 ,657
Item 9 ,676
Iltem 10 , 716

Método de extracgao: Analise das
componentes principais

a. 1 componente extraida

Estatisticas descritivas

No presente estudo procedeu-se a analise das méelsaso padrdo e correlacdes das
variaveis apresentadas na tabela 13. Os valoremsnébtidos indicam que os participantes
percepcionam de forma ligeiramente positiva as P@igentes na organizacao, dado que em
média pontuaram as suas respostas com valoressapar 3 numa escala de Lickert de 5
pontos (M= 3.39, DP=0.67). Os valores indicam quaréavel CA € percepcionada de forma
positiva (M=4.67, DP=1.32), sendo esta variavel gua possui valor médio mais elevado,
para uma escala de Lickert de 7 pontos. A escaladaCP, variavel que apresenta 0 menor
valor médio (M=2.88, DP=0.59), sugere que o0s cokadimres percepcionem algum
incumprimento das obrigacfes por parte da empresa.

A andlise do coeficiente de correlagdo de Spearsero que a distribuicdo das trés
variaveis ndo é normal, revelou que existe umatag@o positiva significativa entre PGRH e
CA (r=0,470, p<0,01), uma correlacéo positiva digativa entre PGRH e CCP (r=0,526,
p<0,01), assim como uma correlacdo positiva e feigtiva entre CA e CCP (r=0,549,
p<0,01).
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Tabela 13: Estatistica descritiva e correlacodsdias as varidveis (N=142)

Media DP 1 2 3 4
1.sexo 56 50
2.idade 32,2 6.95 5,065
3.PGRH 3.39 67 0,156 0,042
4.CA 4,67 132 o183 0156 470"
5.CCP 2,88 99 5144 0,151 526" 549"

Nota: ** p <0.01

Teste das Hipoteses

Hipotese 1Existe uma relacdo positiva entre as Praticas el € o Compromisso

Afectivo dos trabalhadores.

De modo a avaliar se a hipétese em estudo € sdperfeelos resultados, foi realizada
uma analise de regressédo linear, na qual controlaeaas variaveis idade e género como
primeiro passo e, no segundo passo, foi introduzigtariavel independente para verificar a
sua relacdo com a varidvel dependente. Apesar até@s/@is socio demogréficas ndo terem
relacdo significativa com as variaveis, foram idtrmdas de forma a medir algum poder

explicativo.

O resultado da tabela 14 mostra-nos que as vasidoeio demogréficas, tal como se
esperava, ndo apresentam efeito significativo solm@mpromisso afectivo. Relativamente a
hipotese em causa, esta é corroborada pelos dsiifx0,494; p<0,001). Neste caso, 26,7%
da variabilidade do compromisso afectivo € explicaélas praticas de gestdo de recursos

humanos. Estas relacionam-se positiva e sign¥aatente com o compromisso afectivo
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Tabela 14: Regresséo linear entre PGRH e ComprorAiestivo

Compromisso Afectivo

Passo 1 Passo 2

Preditores B B

Sexo -,143 -,067
Idade ,147 ,131
Praticas Gestdo de Recursos Humanos 0,494%**
F 3,256 18,079
Adj. R? ,031 267
R? Change ,045 ,282

Nota: ** p <0.01; ***p<0.001

Hipotese 2: O Cumprimento do Contrato Psicologem tum efeito mediador na

relagéo entre as Praticas de Gestdo de Recursoarndam o Compromisso Afectivo.

Assumindo-se que, de acordo com Baron & Kenny (L98@ecessario efectuar os
seguintes passos para se verificar a existénaizedéacao:

1° passo - Confirmar a relacdo entre Varidvel Ieddpnte (PGRH) e Variavel
Dependente (CA).

2° passo — Confirmar a relacdo entre Variavel laddpnte (PGRH) e Variavel
Mediadora (CCP).

3° passo — Confirmar a relagédo entre Mediador (@ORJriavel Dependente (CA).

4° passo — Confirmar se a introducdo da Variaveliddra no modelo reduzird a

importancia da Variavel Independente.

No que concerne ao primeiro passo, ja foi avaliaodlse testar a primeira hipétese,
conforme resultados apresentados na Tabela 14dev#s assim a passar para o segundo
passo. Verificamos que se confirma a relacao pietarpara o segundo passo (tabela 15), ou
seja, as praticas de gestdo de recursos humandavélaindependente) relacionam-se
positiva e significativamente com a percepcdo dmpimento do contrato psicoldgico
(B=0,571; p<0,001).
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Tabela 15: Regresséo linear entre PGRH e CumprintenContrato Psicolégico.

Cumprimento Contrato Psicoldgico

Passo 1 Passo 2

Preditores B B

Sexo -,135 -,047
Idade ,142 124
Praticas Gestdo de Recursos Humanos DL
F 2,977 25,788
Adj RZ ,027 ,345
R? Change 041 359

Nota: ** p <0.01; ***p<0.001

Passando ao passo 3, ao analisarmos a tabelaifléawsrs que se confirma a relagéo
pretendida, ou seja, o cumprimento do contratoofisiico (variavel mediadora) relaciona-se
positiva e significativamente com a percepcao dopromisso afectivo (variavel dependente)
(B=0,533; p<0,001).

Tabela 16: Regresséo linear entre Cumprimento chdr&to Psicoldgico e

Compromisso Afectivo.

Compromisso Afectivo

Passo 1 Passo 2

Preditores B B

Sexo -,143 -,071
Idade 147 ,071
Cumprimento Contrato Psicoldgico - D337
F 3,256 21,358
Adj. R? 031 ,302
R? Change ,045 317

Nota: ** p <0.01; ***p<0.001

Passando ao passo 4, verificamos que no primessopea variavel preditora (PGRH)
relaciona-se positiva e significativamente (tab&¥ com a percepcdo do compromisso
afectivo (variavel dependentgd=0,494; p<0,001). Ao se introduzir a variavel media no
segundo passo, verificamos que a variavel prediteduz a sua importancig=0,283;

p<0,001)., confirmando-se assim o ultimo passo pareonfirmar a mediacao.
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Relativamente a propor¢do de variancia explicadaca@opromisso afectivo que é
explicada pela varidvel PGRH, observamos que d¢a@m em 26,7% para explicar esta
relacdo e quando se introduz a variavel mediadareodelo passa a ter uma proporgcao de

variancia explicada de 35,1% e o acréscimo de pod#icativo € de 36,9%.

Tabela 17: Regresséo linear entre Praticas Gest&ecursos Humanos, Cumprimento do
Contrato Psicologico e Compromisso Afectivo

Compromisso Afectivo

Passo 1 Passo 2

Preditores B B

Sexo -,067 -,050
Idade 131 085
Préticas Gestdo de Recursos Humanos 0,494*** 0,283**
Cumprimento Contrato Psicolégico - 0,369™*
F 18,079 20,047
Adj. R? 267 351
R? Change 282 369

Nota: ** p <0.01; ***p<0.001

Para reforcar a confirmacao de mediacéo, foi atlzo teste Sobel, ou seja, verificar
se a variavel mediadora possui influéncia na relagéire a variavel independente e variavel
dependente. Verificamos que se confirma o verificad teste das hipoteses pois o valor foi

superior a 1 (figura 5).

A: | 0571 LT mediator
variabla

B: 0553 | @ A ~ 2

ILEbF- sl ;SE':.' e
SE.: | 0.022 LY independent dependent
SEg: | 0.097 ¥

variable wariabla
Calculate!

Sobel test statisticc 5.56828379

Figura 5: Teste Sobel
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DISCUSSAO

No decorrer da presente investigacao, procurowsepeender em que medida a
percepcdo criada pelos colaboradores acerca dacingas praticas de gestdo de recursos
humanos implementadas pela sua empresa impactaompramisso afectivo e em que
medida o cumprimento do contrato psicologico tem efgito de mediacdo nesta relacao.
Deste modo, foi feito a priori a validacdo das wmlaales métricas das escalas utilizadas
(sensibilidade, fidelidade e validade), sendo ceréigou-se que todas as escalas compunham
0S requisitos para que se prosseguisse com o afagdupoteses.

De um modo geral, os resultados mostraram que lagdes entre as variaveis
estudadas vao todas no mesmo sentido: (1) quani® mositiva for a percepcado dos
colaboradores sobre as praticas de gestdo de ssdugnanos, maior € 0 Seu Compromisso
afectivo; (2) quanto mais positiva for a percepdas colaboradores sobre as préaticas de
gestao de recursos humanos, maior a percepcaongmimento do contrato psicoldgico; (3)
quanto mais positiva for a percepcdo dos colaboesdalo cumprimento do contrato
psicolégico, maior 0 seu compromisso afectivo nedatente a organizacdo onde estao
inseridos; (4) a percepcao de cumprimento do cunpsicolégico tem um efeito mediador
sobre a relacdo entre as préaticas de recursos legmano compromisso afectivo dos
colaboradores em relacdo a organizacao.

De acordo com o formulado na primeira hipétesecdmfirmado através da analise
de dados que existe uma relacdo positiva entreasisgs de gestdo de recursos humanos e o
compromisso afectivo dos colaboradores, na meditla geie as correlagbes obtidas
confirmam que a relagcéo entre as variaveis € pasttisignificativa. Por sua vez, a analise da
regressao linear corrobora com este resultadoirowarido que o efeito das praticas de gestao
de recursos humanos sobre o compromisso afectpsiévo e significativo. Nesta relacéo,
26,7% da variancia total do compromisso afectivexglicada pelas praticas de gestdo de
recursos humanos. Na perspectiva de McMurray, 8c®ace (2004), é perfeitamente
compreensivel que a organizacdo ao investir encasatle recursos humanos com resultados
a longo prazo, demonstra um compromisso com os selakoradores, influenciando o
compromisso dos mesmos com a organizacdo. Podesse werificar que de acordo com
Whitener (2001), as praticas de recursos humanoséérevelado factores importantes para o
sucesso das organizacdes através da influéncigivaog significativa das mesmas no
desempenho, atitudes e comportamentos dos colavesaque delas fazem parte. Tsui et. al

(1997) reportam uma associagado entre o investingatarganizagdo nos colaboradores e 0s
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seus niveis de compromisso afectivo. Sugerem quse antegrar e adoptar um conjunto de
praticas de gestao de recursos humanos focadasnmmamisso, podem provocar altos niveis
de compromisso afectivo.

No que concerne a segunda hipétese, foram verificad quatro passos necessarios
para verificacdo da existéncia de mediacdo. Appsaroeiro passo ja ter sido verificado na
primeira hipétese, passou-se automaticamente paegundo passo, confirmando assim que
as praticas de gestédo de recursos humanos sengacpositiva e significativamente com a
percepcdo de cumprimento do contrato psicologicocdtaboradores. As correlagdes obtidas
confirmam que a relacdo entre as variaveis é pasitisignificativa, por sua vez, a andlise da
regressao linear corrobora com este resultadoiromrido que o efeito das praticas de gestao
de recursos humanos sobre o cumprimento do comgsatologico € positivo e significativo.
Nesta relacéo, 34,5% da variancia total do cumprimdo contrato psicolégico é explicada
pelas praticas de gestdo de recursos humanos.

Segundo Aggarwal e Bhargava (2009) e Rousseau e-B@izoni (1994), as praticas
de recursos humanos sdo um dos factores mais enpest que determinam a natureza e o
estado do contrato psicolégico dos colaboradoresrifisbu-se assim que quando
percepcionadas as praticas de gestdo de recuns@sbs, estas tém uma relacao significativa
com a percepcdo do cumprimento do contrato psizmp@u seja, quando a organizacao
providencia estas praticas, o trabalhador perceptioque a empresa esta a cumprir com a
sua obrigacdo para com ele, contribuindo para oeatondo nivel de cumprimento de
Contrato Psicologico. Segundo Sparrow (1998), atoges de recursos humanos tém um
papel preponderante na definicdo e manutenc¢éo moatm psicologico sendo que as PGRH
podem influenciar a concepcdo do colaborador sabmelacdo de emprego, pois estas
influenciam as suas percepcdes acerca da natueezelatdo com a organizacdo. Este
contrato psicologico que é criado (relacdo de egmrepode influenciar as atitudes dos
trabalhadores.

O efeito da percepcdo do cumprimento do contratooldgico no compromisso
afectivo dos colaboradores pode ser explicado édrala percepcdo que o trabalhador tem
sobre a forma de reciprocidade (Parzefall, 2008giA, a percepcdo do cumprimento do
contrato psicolégico (ou seja, de que a organizag#dupriu com as suas obrigacdes) é
reciprocada com o aumento do compromisso afecva pom a organizagao (Coyle-Shapiro
& Kessler, 2000) A percepcao de que a organizagagpdu com as suas obrigacdes gera um

sentimento de obrigacéo seguido de uma retrib@géalinal (Parzefall, 2008)
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Foi também possivel evidenciar, na validagdo deeitey passo, que a percepgédo do
Cumprimento do Contrato Psicologico esta positivameaelacionada com o compromisso
afectivo dos colaboradores, ou seja, quando oba@dores percepcionam que a organizacao
cumpriu com as suas obrigacdes estes tém sentemase ligados emocionalmente a
organizacdo, Isto vai de encontro a ideia de quepadicipantes numa relacdo de
reciprocidade sentem a obrigacdo moral de daratgtroca do que recebem (Coyle-Shapiro
& Morrow, 2006; Blau, 1964). A correlacéo obtidanioma que a relacéo entre as variaveis €
positiva e significativa, por sua vez, a analise rdgressao linear corrobora com este
resultado, confirmando que o efeito do cumprimedto contrato psicoldgico sobre o
compromisso afectivo € positivo e significativo.skerelagcdo, 30,2% da variancia total do
compromisso afectivo € explicada pelo cumprimertccontrato psicolégico Uma vez que
existe uma relacdo positiva e significativa entrpeacepcado de cumprimento do contrato
psicolégico e o Compromisso Afectivo, é importagtee 0os gestores de recursos humanos
estejam conscientes da necessidade de comunicazregnte e frequentemente quais sdo as
expectativas que tém em relacdo aos colaboradogemie serdo os beneficios dados em
retorno das suas contribui¢cdes. Assim, ao longtenpo, os colaboradores percepcionam o
equilibrio que as empresas procuram estabelecer agtilo que ddo e aquilo que recebem
dos colaboradores e podem contribuir com atitudesejddas pela empresa, como maior
compromisso afectivo (Chi & Chen, 2007)

Para além destas evidéncias, o teste de mediagaddgasso) permitiu concluir que
a relacdo entre as praticas de gestdo de recurtsnanbs e o compromisso afectivo é
totalmente mediada pela percepcdo de cumprimentcodtrato Psicolégico. Este dado
sugere que a relacdo entre as praticas de gestdiecdesos humanos e 0 compromisso
afectivo dos colaboradores verifica-se se estadicpsa sdo percepcionadas pelos
colaboradores como algo que vai de encontro asrmeessidades e expectativas. Uma vez
satisfeita esta necessidade, os trabalhadoresppeam que a organizagdo cumpriu as suas
obrigagbes e demonstrou preocupacdo com eles (Nistpak, & Schneider, 2008),
reciprocando, assim, com maiores niveis de comgsmrafectivo (Chambel & Castanheira,
2012). Isto acontece porque quando o investimegito pela organizacédo € percepcionado
como justo e como uma demonstracéo de preocupacélacao que o trabalhador tem com a
organizacdo passa a basear-se na troca social, (Bdéd4) ou seja, isto acontece porque as
relacbes sociais séo regidas por um principio mgual define como obrigacdo o acto de
retribuir um favor recebido. Os colaboradores amisEam que a organizacao preocupa-se com

as necessidades deles (implementando as diverdas)P@&ndem a retribuir com maiores
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niveis de compromisso afectivo. Ainda a norma derecidade de Gouldner (1960) diz-nos

gue para um beneficio recebido, um beneficio etpnta deve eventualmente ser devolvido.

A reciprocidade leva-nos a olhar para a oporturéddd ajudar alguém de quem nos

gueremos alguma recompensa no futuro. Coyle-Shapitessler (2000), demonstraram que

é possivel aplicar esta norma no ambito de umgé&elde emprego, i.e., os colaboradores
tendem a retribuir o tratamento que recebem dan@@géo, ajustando as suas atitudes e
comportamentos em conformidade. Por outras palaesagolaboradores examinam aquilo

que lhes é oferecido e respondem ao ajustar asasiizdes e comportamentos da mesma
forma de modo a restabelecer o equilibrio da relagén a organizagéo.

Embora a presente investigagao e os resultadodoshtia mesma contribuam para o
entendimento das praticas de gestdo de recursosnmsmenquanto “pecas-chave” no
compromisso afectivo e na mediacao da variavel comemto do contrato psicoldgico nesta
relagéo, é importante referir determinadas limisgd recomendacdes futuras.

A primeira limitagdo deste estudo prende-se conaatofde ter havido um corte
transversal, o qual é limitado por considerar #idade na recolha dos dados. Poderia assim
recomendar-se, que fosse efectuado um estudo udimgat para se verificar as diferencas
relativas & questao temporal. Relativamente awealrido contrato psicoldgico, esta assume
uma natureza inerentemente dinamica, i.e., desele @stabelecido assume a capacidade de
mudar ao longo do tempo (Schalk & Roe, 2007). Asseforcando esta primeira limitacao
encontrada, seria entdo necessario que fossemad@di estudos longitudinais de modo a
permitir estabelecer relagfes causais entre advedsie de forma a explorar como o contrato
psicolégico se pode desenvolver e mudar ao longerdpo.

Como segunda limitacdo pode-se referir a genecdlzaos resultados. Este estudo
focou-se num contexto especifico (area da disg#@miialimentar) em Portugal. Seria
pertinente alargar a investigacdo a outros sectdeesictividade de forma a melhorar a
generalizagéo de resultados.

Uma terceira limitagdo prende-se com o design lamignal do estudo, ndo € possivel
estabelecer relacdes de causa-efeito entre ayeigrifendo sido apenas possivel inferir sobre
a natureza (positiva ou negativa) das suas relggdgsneste estudo ndo é possivel afirmar
que as praticas de recursos humanos sejam umaveladétecedente da percepcdo de
cumprimento do contrato psicolégico, sendo apewasipel afirmar que existe uma relacao
positiva e significativa entre as variaveis).

Ainda verificada como limitacdo, o presente estnédo atendeu ao tipo de contrato

dos colaboradores, seria interessante verificavés$r de uma amostra de colaboradores
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efectivos e colaboradores temporarios, para qusadésma fosse possivel realizar a
comparacao entre 0s mesmos e apreender se exiféeemchs e a que niveis. Ao se estudar
estas diferencas, permite sensibilizar os gesttegggcursos humanos, ou a quem partilhe as
mesmas responsabilidades, para a aplicacdo/cumpdndas praticas de recursos humanos
gue detém colaboradores com vinculos contratusisis.

Ao terem sido analisadas as praticas de gestaecdesos humanos, verificou-se neste
estudo que os colaboradores as percepcionam de fonidimensional. A diferenca entre as
PGRH que os gestores de recursos humanos afirmamae®ptando e as praticas que sao
efectivamente percebidas pelos colaboradores ésituagdo que exige uma ac¢ao imediata e
urgente segundo Bowen e Ostroff (2004). Na avadialgites autores, de nada adianta que a
organizacdo invista em iniciativas que nao sao neecidas e valorizadas pelos seus
colaboradores. Neste caso seria importante verifieaa organizacdo onde foram recolhidos
os dados, se aplica as praticas avaliadas na ext@pada para este estudo. A identificacédo
desta discrepancia € um resultado importante ecgrtamente seria um contributo para a
organizacdo em questdo, na medida em que oferscgeastores de recursos humanos um
retorno sobre a visibilidade do seu trabalho. Siengortante aprofundar esta questdo para
verificar se existem préticas (avaliadas de forsmada) que sdo percepcionadas de forma
diferente pelos colaboradores.

Tendo como variavel de estudo o compromisso afeaiverificando a importancia
do mesmo, seria interessante estudar os restdaptes de compromisso organizacional,
normativo e instrumental, numa perspectiva de ceemer a influéncia das préaticas de
recursos humanos neste construto.

Por outro lado, muitas outras variaveis mediadayas,nédo foram consideradas neste
estudo, poderdo ter intervindo na relacdo entreprasicas de recursos humanos e o
compromisso afectivo dos colaboradores, assim,retggeque em futuras investigacdes se
alargue o objectivo de estudo a outras variaveiscemexto organizacional tais como a
empregabilidade, clima organizacional, satisfagdo, Assim, este estudo vem a reforgar
ainda a necessidade de realizacao de investighgtieas neste ambito, que permitam néo so6
ultrapassar as limitacbes que esta investigacaesapiou como também alargar os seus

resultados.
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ANEXO A

Carta de apresentacao e Questionério

VE
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v+ § ISPA

Apresentacio do Inquérito

O meu nome ¢ Inés Vilarinho Pacheco Ferreira sou estudante do ISPA - Instituto Universitirio e no
ambito da minha Tese de Mestrado em Psicologia Social e das OrganizacGes estou a efectuar um estudo
acerca da percepgdo das atitudes e comportamentos em contexto de trabalho.

Neste sentido, venho solicitar a sua colaboragio para o preenchimento do questionirio em anexo para o
qual se garante o seu total anonimato bem como a confidencialidade das suas respostas. A informacio
retirada serd apenas sujeita a andlise estatistica e serd apenas utilizada para os fins académicos.

Nio existem respostas certas ou erradas. O importante ¢ dar a sua opinido sincera.

Peco-lhe para responder a todas as questSes e devolver o questionario no prazo de 5 dias.

Muito obrigado pela sua colaboragio

Lisboa, .../.../2011

(Assinatura )
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SECCAO A:

De seguida encontrara varias afirmacdes sobreedifes aspectos relacionados com o seu
trabalho. Por favor, leia atentamente cada frasgcelha a op¢do que melhor se ajusta a sua

opinido, indicando o quanto discorda ou concoraa agnesma, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo N&o Concordc Concordc Concordc
Totalmente | moderadamentg ligeiramente| concordo | ligeiramente| Moderadamente Totalmente
nem
discordt

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minhaetra 1121 3

nesta organizacao.

2. Nao me sinto "emocionalmente ligado" a estarorggao. 1121 3

3. Esta organizacdo tem um grande significado pégsra

mim.

4. Sinto realmente os problemas desta organizagdm se 1121 3

fossem meus.

5. Nao sinto um forte sentido de pertenca a mjinha

organizagao.

6. Ndo me sinto como fazendo " parte da familia 'minha

organizacao.

SECCAO B:

Nesta seccéo pedimos-lhe que reflicta sobre aquioca empresa Ihe tem dado e aquilo que a
empresa |lhe tinha prometido antes da sua situagéalaAs organizacdes fazem promessas
de que daréo certas coisas aos trabalhadores,oemndas suas contribuicbes para com a
organizacdo. Pense em que considera que esta enlpeesem dado os beneficios que
anteriormente Ihe havia prometido de um modo eplu implicito. Por favor responda a
todas as questdes marcando X na resposta que ndekereve o nivel de cumprimento por

parte da empresa
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1 2 3 4 5

Muito menos do qu| Menos do qui | O que me tinhi| Mais do que m«| Muito mais do qut

me tinha prometido me tinha prometido tinha prometido me tinha
prometido prometidc
1. Promover-me para uma fungéo superior. 1 2 3 4
2. Integrar-me num grupo/departamento adequado. 1] 2 4 5
3. Atribuir-me uma funcé&o mais aliciante. Il 2 3 |4 5
4. Aumentar a minha autoridade no trabalho. 1 2 3 | 5

5. Aumentar as minhas oportunidades de desenvaitomee

formacéo.

6. Aumentar o meu nivel de remuneragéo. 1 2 3 | 4
7. Aumentar a minha seguranca de emprego. 1 2 3 4
8. Dar-me um contexto de trabalho agradavel e segur 1 2 3| 4] 5
9. Melhorar as relagbes com 0s meus colegas eicrgser 1 2 3 4 5
10. Receber apoio da empresa e do chefe. 1 2 3 4
SECGAO C:

De seguida encontrara varias afirmacgfes sobreedifes aspectos relacionados com
praticas relativas ao seu trabalho. Por favor, aeemtamente cada frase e escolha a
opcao que melhor se ajusta a sua opinido, indicangieanto discorda ou concorda

com a mesma, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo Discordo | Nao concord(| Concord( | Concordc
Totalmente nem discordo totalmente|
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1. Quando comecei a trabalhar nesta empresa fomgemunicados de forma clara os objectivos da minh

funcéo. ! 34
2. Quando comecei a trabalhar nesta empresa tdie agcompanhamento inicial por parte da minhfiazhe| 1 3| 4
3. Quando fui recrutado para esta empresa foradoasaétodos adequados a avaliar as minhas comjaeténcl 3 4
4. Quando comecei a trabalhar nesta empresa toie ap integracdo por parte dos meus colegas dpeequ | 1 3| 4
5. A formagé&o que tenho recebido nesta empresardarmeneu valor no mercado de trabalho em geral. 3| 4
6. A formagé&o que tenho recebido nesta empresardaarneneu valor dentro da empresa. 2| 38
7. Para além de formagéo especifica também temkbid®, nesta empresa, formagdo mais genérica 1 3l 4
importante para o meu futuro profissional.

8. A formagéo que tenho recebido nesta empraspdriante para a melhoria do meu desempenho. 2 43
9. O meu superior hierarquico comunica-me os dwiéte avaliagdo do meu trabalho. 213
10. O meu superior hierarquico comunica-me os tibEeque devo alcancar na realizagdo do meu trabal| 1 3| 4
11. Os critérios de avaliagdo do meu desempenholaés e justos. 1 3| 4
12. Se ha falhas no meu desempenho existe acompantwapara as ultrapassar. 2 |3
13. Nesta empresa existem oportunidades de evotig;éarreira. 1 3| 4
14. As oportunidades internas de carreira sdo adiaguoente divulgadas. 1 3| 4
15. Os critérios para progredir nesta empresalaéosc 1 3| 4
16. As possibilidades de evolucéo na carreira digrardo mérito e das competéncias de cada um. 2 43
17. A minha remuneracao é adequada ao valor dearfiimigdo em comparagao com outras fungdes da

empresa. ! 3| 4
18. A minha remuneracao é adequada face ao pratieachercado para func¢des idénticas. 2| 8
19. A minha remuneracao global para além de unte figa tem uma componente variavel ligada ao meu 1 3l 4
desempenho.

20. Na empresa quem tem melhor desempenho € mett@mpensado. 1 3| 4
21. A informacgao divulgada nos meios de comunicag@ona é Util e relevante para a minha actividade 1 3| 4
22. Os temas tratados pela comunicagéo internagwammos valores e 0s objectivos da organizacéo. 2 4
23. Tomo contacto com os objectivos de negdciom@resa pelos habituais canais de comunicacéo imtern 1 3| 4
24. Considero que existe uma adequada comunicatgioa para com os colaboradores. 2| 8
25. A empresa comemora 0s seus éxitos ou momesyiesiais envolvendo os seus colaboradores. 2l 43
26. Na empresa é habitual promoverem-se encontrazomentos de celebragdo de agradavel convivio. X 4
27. A minha equipa de trabalho comemora 0s sucedsascados. 1 3| 4
28. Na empresa os momentos de celebracéo e dehemtamiento publico reforcam o espirito de equipa. 3| 4
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Género:

Masculino

Feminino

Idade
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ANEXO B

Estatistica Descritiva

médias e desvios-padrao

Descriptive Statistics

Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Sexo 142 ,00 1,00 ,5634 49772
Idade 142 18,00 53,00 32,2113 6,95460
PGRH Global 142 1,25 5,00 3,2095 ,66936
CA Global 142 1,00 7,00 4,6725 1,31943
CCP Gilobal 142 1,10 4,60 2,8831 ,58661
Valid N (listwise) 142
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ANEXO C
Validade - Anéalise factorial
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Tabela 18: Matriz anti-imagem PGRH

Matriz anti-imagem

Ikem1  lkem2  Item?Z2  Ikem4  lem& lem& Iem7  Item® lem3  kem10 kemM  kemi2  kemi3 Iem ¥ ltem 15 em 16 kem 17 Item 12 Ikemi3 kem 20 Item 21 ltem22 Iem23 em24 Ikem 25 ltem2E lem2¥  Item 22

Item 1 B35 - 413 -108 - 264 (5 12 - 004 -2 -0y - 063 -0 74 128 - 16 g ooy - 155 N4E Joz 073 -mz a0 - 094 - 096 Rl 120 =021 -4z
Item 2 -419 a7 077 -1 -1a3 07 - 51 -029 - 005 lET 032 -lag Rruick] 108 g -0 249 -1 -207 JES -026 M98 129 R UcE R ek ] -152 L -84
Item 2 S0 -077 JBOE- - -leg 018 042 52 -104 70 JED 044 Jog o -0F 4B -0 Sl 082 -108 17 -056 20 -017 RLUTL U 113 -m -10E nzg
Item 4 - 264 -1 M el 024 -0E0 242 044 RiiE] -0z JE2 ik -05E 07T -5 ME L R nas - nag ¥ -0eR ik} -2 00z -0e -1 Ak
Iltem & J[OGE - 183 Sg2 024 910 462 R - 196 147 =075 -0 i D8z - mE - 0a0 oz 020 2z Q44030 L4202 - 0E3 RICS 0z S028 044 a7
Item & oz o7 S0 -0E0 - 4B QWD JE - 4HE -1zn -05E i - 126 -0az 01 -Me RS- Mz A7e A7e 037 i) 147 e -2 -054 Qi) il
Item 7 -004 - 051 04z 242 -0 81 908 S 208 =75 20z - 094 -02E 004 200 Jza -0z -0g -oo4 U= I7E - Qa0 -my e EA =R i1 g2z
Item & -2 024 nE2 - 044 - 195 -48 -383 889 a0 J27 -3 i S02 - 028 -mz -4 44 -IEE -086 - 033 S04 002 =170 Lk 48 Mg RiF - 196
Item 9 -0F0 005 - 104 018 147 -1z20 - 205 nan 854 -4681 - 362 -094 43 A08 - 086 JE3 -070 124 -063 - 005 -7 078 k] J0E 1495 g0 246 -7
Item 10 -0E3 Lol RE] S0 -07E -05E -07E JA2T -461 906" -207 -0z -3 08 082 -7 ez -136 -0eg 034 024 073 -4z M4 0ad -0ag Jna RED
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Tabela 19: analise das componentes PGRH

Component Matrix®

Component
1 2 3 4 5 6 7
PGRH13 , 750
PGRHS8 729 378 276
PGRH24 729 -,389 ,268
PGRH15 721 -,309 -,234
PGRHG6 , 716 ,361 ,282 -,236
PGRH21 ,713 -,301 ,309
PGRH25 ,705 -,352 -,232
PGRH16 ,702 -,335
PGRH22 ,696 -,356 -,236 ,253
PGRH10 ,695 -,431 -,204 ,224
PGRH28 ,695 -,238 211 -,221 -,292
PGRH7 ,690 -,211 ,334
PGRH14 ,680 -,252 -,260
PGRH5 ,679 ,367 370 -,234
PGRH12 ,667 -,269 -,202
PGRH26 ,663 -,426
PGRH11 ,637 ,279 -,432
PGRH27 ,609 ,246 -,386
PGRH9 ,609 ,290 -,587
PGRH23 ,606 ,207 -,444 -,259
PGRH20 ,598 -,231 ,248 ,315
PGRH2 ,519 418 ,285 ,351
PGRH1 452 ,449 ,269 ,305 357
PGRH19 435 -,323 244 ,366 -,380
PGRH17 ,481 -,650 271 ,227 ,215
PGRH18 ,400 -,600 423 ,208
PGRH4 ,267 461 ,258 ,405 416
PGRH3 ,376 ,404 ,223 ,272 -,201

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 7 components extracted.
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Tabela 20: peso factorial dos itens da PGRH

Communalities

Initial Extraction
PGRH1 1,000 , 714
PGRH2 1,000 ,690
PGRH3 1,000 ,507
PGRH4 1,000 ,689
PGRH5 1,000 ,809
PGRH6 1,000 ,801
PGRH7 1,000 ,703
PGRHS 1,000 ,816
PGRH9 1,000 ,836
PGRH10 1,000 ,795
PGRH11 1,000 ,723
PGRH12 1,000 ,608
PGRH13 1,000 ,626
PGRH14 1,000 ,614
PGRH15 1,000 722
PGRH16 1,000 ,626
PGRH17 1,000 ,839
PGRH18 1,000 ,805
PGRH19 1,000 ,657
PGRH20 1,000 ,637
PGRH21 1,000 , 7164
PGRH22 1,000 773
PGRH23 1,000 ,720
PGRH24 1,000 ,796
PGRH25 1,000 ,736
PGRH26 1,000 ,709
PGRH27 1,000 ,673
PGRH28 1,000 ,719

Extraction Method: Principal

Component Analysis.
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Tabela 21: Matriz anti-imagem CA

Matriz anti imagem

Iltem 1 Iltem 2 Iltem 3 Item 4 Iltem 5 Iltem 6
Item 1 ,846° ,083 -,330 -,165 -,050 114

g

(@]

£

T Item 2 ,083 ,814% 312 -,066 -,394 -,044
§ Iltem 3 -,330 312 ,765° -,410 -,028 -,001
’§ ltem 4 -,165 -,066 -,410 ,818% ,145 ,060
g ltem 5 -,050 -394 -,028 ,145 716° -575
O Iltem 6 114 -,044 -,001 ,060 -,575 ,761°
a. Medida de adequacéo da

amostra
Tabela 22: peso factorial dos itens da CA

Communalities
Initial Extraction

Compromisso Afectivo 1 1,000 ,663

Compromisso Afectivo 2 1,000 ,628

Compromisso Afectivo 3 1,000 , 764

Compromisso Afectivo 4 1,000 ,644

Compromisso Afectivo 5 1,000 ,849

Compromisso Afectivo 6 1,000 ,770

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Tabela 23: anéalise das componentes Compromissaiviafec

Component Matrix®

Compromisso Afectivo 5
Invertido

Compromisso Afectivo
Compromisso afectivo 2
Invertido

Compromisso afectivo 6
invertido

Compromisso Afectivo

Compromisso Afectivo

Component
1 2
779 -,492
771 ,413
767
,736 -,478
,716 ,362
,670 ,463

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 2 components extracted.

Tabela 24: Matriz anti-imagem cumprimento contgaicoldgico

Matriz anti imagem

Item 1 Item 2 Iltem 3 Iltem 4 Iltem 5 Item 6 Item 7 Item 8 ltem9 Item 10

Item 1 ,867°% -,111 -,336 -,077 ,068 -,357 -,009 ,101 -,037 -,053

Item 2 -111 ,885° -,339 -,057 ,012 -,113 ,104 -,223 ,091 -,071

Item 3 -,336 -,339 ,853% -,376 -,102 ,016 -,102 -,012 ,020 ,051

Item 4 -,077 -,057 -,376 ,904° -,194 ,047 -,051 ,057 -,089 -,139

g Item 5 ,068 ,012 -,102 -,194 ,908° -,296 -,122 -,190 ,027 -,130

g Item 6 -,357 -,113 ,016 ,047 -,296 ,857% -,198 ,123 ,022 -,155

g Item 7 -,009 ,104 -,102 -,051 -,122 -,198 ,856° -,392 -,118 ,132

1§ Item 8 ,101 -,223 -,012 ,057 -,190 ,123 -,392 ,819% -,306 -,059

& Item9 -,037 ,091 ,020 -,089 ,027 ,022 -,118 -,306 ,812° -,5630

§ Item 10 -,053 -,071 ,051 -,139 -,130 -,155 ,132 -,059 -,530 ,837%
a. Medida de adequac&o da amostra
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Tabela 25: Matriz das componentes do CumprimentGaltdrato Psicoldgico

Component Matrix®

Component
1 2

Cumprimento do Contrato

. ) ,693 -,466
Psicologico
Cumprimento do Contrato

L ,674 -,339
Psicologico
Cumprimento do Contrato

o 773 -,388
Psicologico
Cumprimento do Contrato

. ) ,756 -,185
Psicologico
Cumprimento do Contrato

o ,755 ,077
Psicologico
Cumprimento do Contrato

R 711 -,223
Psicologico
Cumprimento do Contrato

] ) ,653 ,308
Psicologico
Cumprimento do Contrato

S ,657 ,510
Psicologico
Cumprimento do Contrato

R ,676 ,512
Psicologico
Cumprimento do Contrato

. . ,716 ,294
Psicologico

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 2 components extracted.
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Tabela 26: peso factorial dos itens da CCP
Communalities

Initial Extraction
item 1 1,000 ,697
item 2 1,000 ,569
item 3 1,000 47
item 4 1,000 ,605
item 5 1,000 576
item 6 1,000 ,555
item 7 1,000 521
item 8 1,000 ,692
item 9 1,000 ,718
item 10 1,000 ,598

Extraction Method: Principal
Component Analysis.
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