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RESUMO

A presente investigacdo tem como objetivo principal estudar o efeito mediador que o0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional possam ter na relacdo entre 0 Compromisso
Afetivo e 0 Desempenho Percecionado. Para que fosse possivel a concretizacdo da mediagéo
foram testadas previamente as seguintes condi¢des do teste de mediagdo: 1) O Compromisso
Afetivo é preditor do Desempenho Percecionado, 2) O Compromisso Afetivo é preditor dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional, 3) Os Comportamentos de Cidadania
Organizacional séo preditores do Desempenho Percecionado. Os resultados desta investigacao
(N=525) mostraram um efeito de mediacao total por parte dos Comportamentos de Cidadania

Organizacional.

Estes resultados pressupdem portanto, um impacto significativo e positivo do Compromisso
Afetivo no Desempenho Percecionado. Comprovou-se ainda o efeito mediador dos
Comportamentos de Cidadania Organizacional na relacdo entre 0 Compromisso Afetivo e o

Desempenho.

Palavras-Chave: Comportamentos de Cidadania Organizacional, Compromisso Afetivo e
Desempenho.



ABSTRACT

The following research aims to study the mediating effect which Organizational Citizenship
Behaviors may have on the relationship between the Affective Commitment and Perceived
Performance. In order to enable the realization of the mediation in study, previously were tested
the following conditions of the mediation test: 1) Affective Commitment is predictor of
Perceived Performance, 2) Affective Commitment is predictor of Organizational Citizenship
Behaviors, 3) Organizational Citizenship Behaviors are predictors of Perceived Performance.
The results of this study (N = 525) demonstrated a full mediation effect by the Organizational
Citizenship Behaviors. Therefore these results assume a significant and positive impact of
Affective Commitment on Perceived Performance. It was further proven the mediating effect
of Organizational Citizenship Behaviors on the relationship between the Affective

Commitment and Performance.

Keywords: Organizational Citizenship Behaviors, Affective Commitment and Performance.

\



INDICE

INTRODUGAO ..o eee e eeeeee e sess s ss s ees s seese e 1
REVISAO DA LITERATURA ..ot sesess s ses s sassssssesassassessassesssnsanes 3
Compromisso Organizacional............cccoeeieiiieecececee e 3
DESEMPENNO ...ttt sttt st b et 5
Compromisso Afetivo € DESEMPENNO ........cceririeieieieirerterertee et 9
Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO) .......ccccecceveveevineeceeneeeeseseeee 10
Compromisso Afetivo e Comportamentos de Cidadania Organizacional........................... 13
Comportamentos de Cidadania Organizacional € Desempenho .........ccccceeeeveeveeneneeennene 13
MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO..........coiiieeeeeeeeeeeeesesieessessesesssesnens 15
IMETODO ..ottt bbbt 16
DEIINEAMENTO ....c.ceiii ettt 16
AAMOSTI ..ttt ettt s e r e s et st ne e e ne s 16
PrOCEAIMENTO ...ttt ettt st sa et sn e s e 18
ANALISE dE RESUITATOS ......ouvviieiiieiiieerie ettt 18
INSTIUMIBNTOS ...ttt ettt b st b et sb e e bt et e sb e e e e bt eae et e sbeeanenees 20
Compromisso Organizacional AfEtiVO .........ceeceiieieiicecceeeeee e 20
DESEMPENNO ...ttt st ettt b et e st e e be et e s teeab e beeanenteebeenaenrs 21
Comportamentos de Cidadania Organizacional..............ccceevevierieiieinineneseseseeeee 21
RESULTADOS ...ttt sttt sttt st et b st sbe et e s bt et e bt sae et e sbeebesbeeneenbens 23
Qualidades Métricas: Escala do Compromisso AfetiVo.........cccceveeeeceneeceeceeceececeeee 23
Analise Fatorial ConfirmatOrial .........cocvveirieireirieereee e 23
FIADTHOAAE ...t 23
SENSIDIAAAE ...t 24
Qualidades Métricas: Escala do DeSEMPENNO ........ccccivievierierieieieeeece e 24
Analise Fatorial ConfirmatOrial .........cccvveuirieireirieiree e 24
FIADTHOAAE ...t 25
SENSIDIIIAAAR ...ttt 25
Qualidades Métricas: Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional.......... 26
Andlise Fatorial Confirmataria ...........cooeeoirneeininiecree e 26
FIADITAAAE ... e 27
SENSIDHTUAAE ... 28
Efeito das variaveis sdcio-demograficas nas variaveis em estudo............cccceevevvevreeenenene. 29
COorrelagBes ENEIe VANTAVEIS .........cccecvicieieieeeieeeette sttt ae st ae s ss s eseas 30

VI



TESEE 0B HIPOLESE ...ttt sttt seeseeaessestessenseneeneenenneas 31

Teste do Efeito Mediator ...........coveiieirieiiceeeee e 31
DISCUSSAO E CONCLUSAD .......ccooeimrimemieesiessisesesesssesssssssssssssssssssesssessssesssssssssnesees 36
LEMITACOES ...ttt sttt et b b b e b s e e eneere 40
IMPIICAGOES ...ttt sttt b e bt s e eae e 41
SUQESIOES FULUIAS ....vecvveeieeieecieesee ettt ste et ste e st e st e e te e te e s teesreesanessaeentesnteenseesseesses 41
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ..ot esaes s s 42
ANEXOS ...ttt h ettt h et bt e at bt e he et e bt et e bt ea e et sbe et e b sae et e 47
ANEXO A- QUESLIONANTO ...vevveeeeeeeeieieetieieeteste e ste et eeeete st este st et e e e e esaeseesessessesseseneenseneeseenes 47
ANEXO0 B- ANAlISES DESCIIIVAS ....cveuiiiiieiirieiirteisieteieste ettt 51
Anexo C — Qualidades Métricas da Escala do Compromisso Afetivo ........ccccecvvveceveeeennnne 53
Analise da Fiabilidade ..........cccoviiiiinieiec e 53
Analise da SenSIDIAATE ..........covieirieicc e 53

Anexo D — Qualidades Métricas da Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional55

ANAlise da FIabilidade .........ccoeveieiiiieseeeeeee et 55
Analise da SENSIDIIAAAE .........ccoeeririreeeee e 56
Anexo E- Qualidades Métricas da Escala Desempenho ........cccceeveveieeeecieeeceseee e 58
ANAlise da FIabilidade .........ccceveieiiiieseeeeeee et 58
Analise da SeNSIDIIAAAE .........ccoeeeiiiieieece e 58
Anexo F- Efeito das varidveis sdcio-demograficas nas variaveis em estudo ...............co.e.... 60
Comparacdes de Médias do Género em relagdo aos CCO......cevveveveeeiniereneneneeeeeene 60
Comparacdes de Médias do Vinculo em relagdo ao Compromisso Afetivo..........ccc.eeene... 60
Comparacdes de Médias da Antiguidade em relagdo ao Compromisso Afetivo ................ 61
Anexo G — Estatistica descritiva das varidveis em eStudo...........cocecerveereeerereneninenieenieenes 63
ANEXO H — COITEIAGDHES. ... eueeeeeeieiietieieete sttt sttt st st e st et e e eseenas 64
ANEXO | — TeSte de MEAIAGAD ......cveeuereiriirierieieie ettt et enes 65
Il o ST 011 oSSR 65
20 PrESSUPOSLO ..ceuveeeieeiiieieesieesite st e stestesteete e teesteesbeesaeesateenseesteesbeesseesssesssesnsesnseenseenseesses 65
30 PIrESSUPOSLO ..cuveeereeiieeieeie et e st e steste st e be et esbeesbeesteesateenteesteesbeesbeesaeesssesnbesnseenseenseesnees 66
e =TS U o011 (o RS 67
TESEES A8 SODBI ...t sttt ettt et ae 71

Vil



LISTA DE TABELAS

Tabela 1- Caracterizacgéo e codificacdo da variavel Idade............ccccccevveviiieeineiesnenee. 16
Tabela 2- Caracterizacéo e codificagdo da variavel GENero..........cccoovveveereieennnienn 17
Tabela 3 - Caracterizacdo e codificacdo da variavel HabilitagOes Literarias................ 17
Tabela 4- Caracterizacgéo e codificacdo da variavel Antiguidade............cccccceevvivveriennn. 17
Tabela 5- Caracterizacgéo e codificacdo da variavel Vinculo Laboral ...............c........... 18

Tabela 6- indices de Ajustamento para Modelos Fatoriais (Valores de Referéncia) .... 19
Tabela 7- Resultados da Anéalise Fatorial Confirmatoria da escala de Compromisso Afetivo

........................................................................................................................................ 23
Tabela 8 - Fiabilidade da escala de Compromisso Afetivo..........cccccevveveiiececcecieenee. 24
Tabela 9- Parametros de Normalidade da Escala de Compromisso Afetivo................. 24

Tabela 10 - Resultados da Andlise Fatorial Confirmatdria da escala do Desempenho. 25

Tabela 11 - Fiabilidade da escala do Desempenho............ccccoevviieiiciiecc s 25
Tabela 12- Parametros de Normalidade para a escala Desempenho...........cccccoceveeneee. 26
Tabela 13- Resultados da Analise Fatorial Confirmatoria da escala de CCO............... 27
Tabela 14- Fiabilidade da escala de CCO e respetivas dimensoes............cocevvrereennnne 28
Tabela 15 - Parametros de Normalidade para a escala de CCO e suas dimensQes ....... 28
Tabela 16 - Teste T para a Variavel GENErO..........cccccveveevie i 29
Tabela 17- ANOVA One Way e Teste de Tukey HSD para a Variavel Antiguidade... 29
Tabela 18 - Teste T para a Vinculo Laboral ... 30
Tabela 19 - Matriz de Correlacdes de Pearson, Médias e Desvio Padréo..................... 30
Tabela 20 - Descricdo do Teste de Mediaga0.........cccovevveeieeiieiecie e 32
Tabela 21 - Resultados da Regressdo Linear MUILIpPIa...........ccocoreiiiienniicieeene 32
Tabela 22 - Resultados da Regresséo Linear Mdultipla para Altruismo............cccccvee. 33
Tabela 23 - Resultados da Regresséo Linear Multipla para Conscienciosidade ........... 34
Tabela 24 - Resultados da Regressdo Linear Mdltipla para Virtude Civica ................. 34



LISTA DE FIGURAS

Figura 1- Diferengas individuais entre o desempenho contextual e o desempenho da tarefa.

.......................................................................................................................................... 8
Figura 2- O sistema de desempenho HUMANO...........cccoevviieiiicie e 9
Figura 3 - Modelo de INVESTIGACAD ..........ccveiieiierie e 15
Figura 4 - Modelo a Um Fator da escala de Compromisso Afetivo............c.ccocevvrnnnnes 23
Figura 5 - Modelo a Um Fator da escala do Desempenho ............cccceveiinencicninnnnns 25

Figura 6 - Modelo a Trés Fatores da escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Escala do Compromisso AfEtIVO .........ccceveiiiinininiecee s 20
Quadro 2 - Escala do DeSEMPENNO ........ccoiiiiiieieeee s 21
Quadro 3 - Dimensdo Altruismo doS CCO ......cccvciiiiiieeiiece e 21
Quadro 4 - Dimensdo Conscienciosidade dos CCO........cccccveiieiiieeiieiiiee e 22
Quadro 5 - Dimenséo Virtude Civica dos CCO......ccoeiiiiiieeieciececce e 22

Xl



INTRODUCAO

Ap0s Varios e longos anos vividos desde a chegada da famosa crise na zona Euro, que
os cofres dos paises membros sofreram um arrombo de tal maneira avassalador, que tudo aquilo
que outrora davamos e tinhamos de alguma forma como certo e seguro, acabara por se tornar

incerto, com especial destaque para os periodos experienciados nas organizagoes.

Ainda assim h& quem afirme que o pior ja passou e que a ponta do icebergue ja se
encontra a vista para as tdo sofridas e lesadas organizagdes, como todos nds pudemos e podemos
comprovar ainda diariamente com o bombardeamento de noticias toxicas da economia e
mercado laboral na imprensa nacional e internacional. Seja como for, todas as
experiéncias, boas ou mas, devem ser tomadas como processos de aprendizagem e evolucéo,
sendo que para as organizacdes estes foram, sem duvida alguma, periodos de grandes desafios
e aprendizagem tendo em conta a recessao que se fez sentir bem como os cortes radicais nos
nameros de recursos humanos. Periodos estes que trouxeram a superficie préaticas e valores
organizacionais até entdo um pouco adormecidos por falta de necessidade ou, por outras

palavras, por abundancia de recursos.

Pois bem, as eras douradas ha muito que ja 14 véo e ao depararem-se diariamente com a
desertificacdo dos seus quadros, os diretores e gestores de RH das organizagdes comecaram a
dar gradualmente maior relevancia a variaveis como o Compromisso Organizacional, o
Desempenho e os Comportamentos de Cidadania Organizacional entre muitas outras que

afetam diretamente os resultados organizacionais.

O que se pretende nos dias que correm, é ultrapassar portanto 0 mero vinculo burocratico
laboral entre colaborador e organizacao e entrar na atmosfera do compromisso organizacional
afetivo onde o colaborador desenvolve segundo Allen e Meyer (1990), um sentimento
psicoldgico de desejo para com a organizacgdo, potenciando por sua vez melhores indices de
desempenho na organizagao e consequentemente melhores resultados para a mesma. Por outro
lado, propiciando um ambiente para a criagédo de um Compromisso Afetivo entre colaborador
e organizacdo, ird igualmente gerar uma maior probabilidade do aparecimento dos Papéis Extra-
Papel aqui designados por Comportamentos de Cidadania Organizacional, que por sua vez irdo

afetar igualmente o Desempenho dos individuos e posteriormente os resultados da Organizagé&o.



S&o portanto essas mesmo as variaveis sobre as quais nos iremos debrucar de modo a
identificar a sua interacdo demonstrando evidéncias adicionais sobre a relacdo triangular entre
0 Compromisso Organizacional Afetivo e o Desempenho e a mediacdo dos Comportamentos

de Cidadania nas respetivas variaveis.

Para tal sera previamente feita uma breve revisdo de literatura de como as reacoes das
organizacbes as pressdes econdémicas tém levado a uma crescente importancia dos

Comportamentos de Cidadania Organizacional.



REVISAO DA LITERATURA

Compromisso Organizacional

Cada vez mais as organizagdes inserem-se num contexto de permanente transformagéo,
onde as mudancas que se fazem sentir tém impactos sobre 0 ambiente de trabalho e nas relacdes
entre os individuos e as organizagdes. Logo, 0 objetivo das organizacdes é procurar individuos

que estejam comprometidos com a mesma. (Simon & Coltre, 2012).

E notdrio que a expressdo “Organizacional Commitment” ndo ¢ consensual na sua
traducdo para portugués, constatando assim que alguns autores como Rego, Souto e Pina e
Cunha (2007) designam a expressao como empenhamento organizacional enguanto
Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) utilizam a expressdéo de comprometimento
organizacional e Carochinho (2007) utiliza compromisso organizacional. Para o presente estudo

sera adotado a designacdo de Compromisso Organizacional.

Segundo Mowday, Porter e Steers (1982), o compromisso organizacional ¢ identificado
como o grau em que o individuo se identifica com a organizacdo. Para Meyer e Allen (1991), é
caracterizado por um estado psicolégico entre a relacdo do individuo com a organizacao
reduzindo assim a probabilidade de abandona-la, outra definicdo possivel é a de Bagraim (cit.
por Buitendach & Witte, 2005), onde o compromisso afetivo é visto como uma ligacdo
psicolégica estabelecida entre os individuos e a organizacdo. Através das definicbes
mencionadas, € possivel verificar o aspeto consensual entre elas, pois todas acentuam a

vinculacdo do individuo a organizacao.

Mowday e colaboradores (1982), mencionam ainda no seu estudo que, 0 comportamento
organizacional vai mais além da relagéo existente entre o colaborador e a organizacéo, existindo
uma relagdo ativa em que os trabalhadores pretendem contribuir para o bem-estar da

organizacao.

Ao falarmos do compromisso organizacional € necessario ter em conta duas principais

abordagens existentes: Atitudinal e a Comportamental (Mowday et al., 1982).

e Atitudinal — assenta sobre os individuos considerarem que os seus valores e

objetivos véo ao encontro dos objetivos da organizagcdo em que estdo inseridos.



e Comportamental — baseia-se no relacionamento dos individuos com a
organizacdo no que diz respeito aos atos/comportamentos, afirmando que as

atitudes séo um fruto dos comportamentos.

Inicialmente, o compromisso organizacional foi abordado como um constructo
unidimensional por Mowday e colaboradores (1982), no entanto posteriormente Allen e Meyer
(1990) e Meyer e Allen (1997) nos seus estudos indicam a sua multidimensionalidade, a qual,
a complementaridade das duas abordagens acima referidas foram integrantes e cruciais no
desenvolvimento do modelo multidimensional de Meyer e Allen (1991). Neste sentido fazem

parte deste modelo trés tipos de compromisso (afetivo, calculativo e normativo).

O Compromisso Afetivo demonstra a ligacao de caracter emocional entre o colaborador
e a organizacdo; os colaboradores que se guiam por este compromisso permanecem na
organizagao pois o seu estado psicologico é o de “querer/desejo” (Allen & Meyer, 1990). Este
compromisso, segundo Meyer e Allen (1991), desenvolve-se através de experiéncias que 0
trabalhador passa dentro da organizacdo, permitindo assim que este se sinta confortavel na

organizacdo e competente ao desempenhar a sua funcao.

O Compromisso Normativo esta relacionado com a forte ligacdo dos individuos com a
organizacao, refletindo um sentimento de obrigacdo sentido pelos colaboradores e dever moral
para com a organizacao, sentem que devem permanecer na organizacao. (Nascimento et al.,
2008).

Por fim, o Compromisso Calculativo é baseado nos custos que sdo associados se 0
individuo abandonar a organizagdo, ou seja, 0s colaboradores permanecem na organizagdo
tendo em conta a obtencdo de beneficios pessoais, neste caso tém a necessidade de permanecer.
(Nascimento et al., 2008).

A presente investigagdo vai incidir sobre o compromisso afetivo, devido ao fato desta
componente influenciar maioritariamente os comportamentos benéficos para a organizacao (eg.
Desempenho, assiduidade, permanéncia na organizacdo e comportamentos de cidadania), ou
seja, através da ligagdo afetiva do individuo com a organizacdo, vai derivar uma série de

comportamentos e atitudes positivas (Simon & Coltre, 2012).

Segundo Rego e Souto (2004), os colaboradores que estdo mais comprometidos

afetivamente possuem maior tendéncia a contribuirem mais vigorosamente para a organizacao



por se sentirem motivados, levando a um menor turnover, menor taxa de absentismo,

desempenho mais elevado e comportamentos superiores de cidadania organizacional.

As consequéncias positivas do compromisso organizacional ao nivel do desempenho, e
dos comportamentos de cidadania, podem ser facilmente relacionados com o compromisso de
natureza afetiva, ja que o desejo de permanecer na organizagdo pode-se refletir num esforgo
acrescido para demonstrar valor acrescentado, assim como pela vontade de ter um papel ativo
e efetivo em melhorar a organizacao, fazendo maiores investimentos e até mesmo sacrificios a
diversos niveis (Riketta, 2002).

Desempenho

O Desempenho é considerado uma dimensdo chave tanto para a Psicologia

Organizacional como para a Gestéo de Pessoas (Bendassolli, 2011).

Ao longo do tempo este tema tem disso estudado como uma variavel com o qual o
individuo se compromete em contribuir para a realizacao dos objetivos da organizacao em que
esta inserido (Motowidlo, Borman & Schimt, 1997).

E de salientar que o desempenho néo s6 tem impacto ao nivel pratico como também a
nivel académico. Do ponto de vista pratico, este € um dos principais inputs que cria valor para
os individuos e para a organizacao, no que respeita a vertente académica esta variavel é inserida
numa categoria comportamental integrando no mesmo processo de agdo varias dimensdes
psicossociais, tais como a dimenséo individual (habilidades, competéncias, afetos, entre outras)

a interpessoal e a situacional (Bendassoli, 2011).

Segundo Motowidlo (2003), este constructo pode ainda ser definido como “o valor
esperado para a organizacdo dos episddios comportamentais discretos que um individuo leva a
cabo num periodo padronizado de tempo” (p.39), devendo ser considerados os comportamentos
produtivos (de valor positivo) e os comportamentos contraproducentes (de valor negativo), por
outras palavras, 0 desempenho é considerado uma ac¢éo a qual o individuo realiza, contribuindo

assim para o alcance dos objetivos organizacionais (Bendassolli, 2011).

S&o varios os autores que se debrucaram sobre como as pessoas avaliam o desempenho
dos outros dentro da organizacdo, mas este estudo vem incidir essencialmente na maneira como

os individuos avaliam a sua prépria performance e de que maneira a mesma contribui para o



desempenho global da organizacdo, uma vez que segundo Bandura (1991); Eden e Kinnar
(1991); Lee e Bobko (1994); Riggs e Knight (1994) estas auto-avaliagdes do desempenho

constituem uma parte integral dos julgamentos da auto-eficacia e auto-regulacao.

Na literatura de Jourden e Heath (1996), é sugerida a importancia de compreender o
método como os colaboradores processam estas auto-avaliagGes do desempenho, ja que por
norma as pessoas padecem de feedback exterior em relacdo ao seu desempenho real nas

organizacoes.

Dado este fendmeno de falta de feedback por parte das organizagdes, sdo entdo as
percecdes que os individuos formam face ao seu desempenho passado que vao determinar,
segundo Greenwald (1980) as tarefas cujas pessoas irdo desempenhar dentro da organizacéo, o
esforco que irdo dedicar a essas mesmas tarefas (Felson, 1984), a vontade de persistir perante
0s momentos e condi¢es mais dificeis (McFarlin & Blascovich, 1981) e consequentemente a
sua capacidade de diagnosticar e reparar eventuais falhas e erros detetadas durante o
desempenho (Bandura, 1986). Tendo isto em conta percebe-se entdo o porqué do desempenho

percecionado ganhar especial destaque dentro das organizagdes mesmo quando existe feedback.

Por outro lado, Motowidlo e colaboradores (1997), demonstram no seu estudo as
diferencas entre comportamento, desempenho e resultados. Para eles comportamento é uma
acdo dos individuos durante uma determinada tarefa, o desempenho é um comportamento com
uma componente avaliativa (positiva ou negativa) de acordo com a eficiéncia dos individuos
ou da organizacdo e os resultados sdo estados dos individuos que podem ser alterados de acordo
com o desempenho obtido, por sua vez podem prejudicar ou contribuir os objetivos da

organizacao.

O desempenho ao ser definido como um comportamento é necessario ter em conta e de
acordo com Bendassolli (2011), duas implicacBes existentes. A primeira assenta no facto em
que existem desigualdades com outros termos nomeadamente resultados e eficiéncia. A
eficiéncia refere-se a avaliacdo que é feita através do resultado do desempenho, e o resultado é
considerado uma consequéncia do desempenho, observadas através dos estados ou condicGes
de pessoas que foram modificados pelo desempenho e que por sua vez contribuem para o

alcance dos objetivos delineados na organizagé&o.



Através de Bendassolli (2011) é possivel afirmar que os resultados sdo afetados por
varios fatores, tais como, crises globais, pedido dos consumidores ou até modifica¢fes ao nivel
tecnoldgico, ao invés do desempenho que € regulado por aspetos psicossociais, cognitivos e

afetivos.

A segunda implicacdo baseia-se na necessidade de se determinar metas, tarefas e
objetivos relevantes da organizacdo, isto para que os individuos saibam quais 0s
comportamentos mais pertinentes a serem desenvolvidos e avaliados dentro da organizacéo
(Bendassolli, 2011).

Para além destas duas implicacdes é necessario distinguir as duas meta-dimensdes do
desempenho mencionadas por Motowidlo (2003), o desempenho de tarefa que esta ligado a
descricdo formal da funcdo, ou seja, diz respeito aos comportamentos com valor para a
organizacdo sendo de alguma forma estabelecidos pela mesma, e o desempenho contextual, que
diz respeito aos comportamentos que contribuem para a eficacia da organizacéo, tém valor para
a mesma mas nao sdo determinados, ou seja, fazem parte da atitude positiva dos colaboradores

face a organizacdo. Segundo este autor o desempenho contextual podera ocorrer de 3 formas:

e Apoio Pessoal — E observado nos comportamentos em relacdo/dirigidos ao outro; no
apoio emocional quando necessario, ajudando os colegas com sugestfes, cooperacao,
colocando os objetivos da equipa acima dos seus préprios objetivos, manifestando assim
bom senso nas relages com os outros.

e Apoio Organizacional — Expressado em acBes como a representacdo favoravel da
organizacdo, apoiando os objetivos e missdo, cumprindo regras e procedimentos e
mostrando lealdade.

¢ Iniciativa Conscienciosa — Manifestada no esforco adicional para com a organizacéo
mesmo em condicdes adversas; tomar iniciativa para cumprir os objetivos mesmo que
ndo faca parte da sua obrigacdo e encontrar trabalho adicional ap0s as suas obrigacdes

estarem cumpridas.

De acordo com Motowidlo e colaboradores (1997), estas duas categorias do
desempenho incluem duas variaveis basicas: habilidade cognitiva e personalidade (Figura 1).
Para o desempenho da tarefa a habilidade cognitiva é vista como melhor preditor, enquanto que
a personalidade (extroversdo, conscienciosidade e agradabilidade) sdo pressupostos mais

adequados para o0 desempenho contextual.
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Variaveis da

Personalidade Cognitiva

Desempenho \ . . Desempenho de

Contextual Tarefas

Figura 1- Diferencas individuais entre o desempenho contextual e o desempenho da tarefa. Fonte:
Motowidlo e colaboradores, 1997

Apesar de se verificar um maior efeito da habilidade cognitiva sobre o desempenho da
tarefa, a teoria também prevé que esta habilidade tem algum efeito sobre o desempenho
contextual. Por outro lado, também a personalidade vai-se manifestar no desempenho
contextual (Motowidlo et al., 1997).

Como se pode verificar, a questdo do desempenho tem alguma complexidade, tornando-
se clara que o individuo é afetado por inimeros fatores externos (Fuller & Farrington, 2001). A
figura 2 mostra um sistema em que 0S inputs organizacionais, o individuo e 0s seus
comportamentos levam a um desempenho, consequéncias e feedback, os quais voltam a entrar
no sistema como num ciclo vicioso para a organizagdo e para as pessoas que a constituem. Além
disto, todos os componentes que integram este sistema estdo inseridos num dado ambiente, que

também vai afetar o desempenho organizacional.
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Figura 2- O sistema de desempenho Humano. Fonte: Rummler e Brache, 1995.

Compromisso Afetivo e Desempenho

Através de Meyer, Allen e Smith (1993), € possivel afirmar que entre estas duas
variaveis nao so existe uma relagdo positiva, mas também que o Compromisso Afetivo € um

preditor do desempenho.

A literatura explica esta relacdo, na medida em que os individuos que estdo
comprometido afetivamente com a organizagdo sdo caracterizados consequentemente por um
elevado nivel de envolvimento e dedicacdo com a mesma, contribuindo por sua vez, com um

impacto positivo no seu desempenho (Meyer, Paunonen, Gellately, Goffi & Jackson, 1989).

Também Leong (1994), vem reforcar igualmente a ideia de que os individuos mais
comprometidos com os objetivos da organizacdo, sdo os que demonstram melhores niveis de

desempenho.



Comportamento de Cidadania Organizacional (CCO)

Relativamente ao constructo Comportamentos de Cidadania Organizacional, existe ja

uma consideravel multiplicidade de investigacdes.

Inicialmente foi ilustrado por Katz em 1964 (cit. por Coyle-Shapiro, Kessler & Purcell,
2004) e rapidamente surgiram varios estudos sobre este conceito, sendo que 0 processo de
conceptualizacdo dos Comportamentos de Cidadania Organizacional foi despoletado segundo
a literatura com base nos trabalhos de Barnard (cit. por Morrison, 1994), com destaque especial
sobre a vontade de cooperar dos colaboradores e a vontade que os mesmos tém em ultrapassar
0s requisitos indispensaveis das suas funcdes na dindmica e funcionamento das organizacGes

em que estdo inseridos (Morrison, 1994).

O conceito dos Comportamentos de Cidadania Organizacional tem vindo a ser

explorado por varios autores ao longo do tempo.

Através dos estudos de Bateman e Organ (cit. por Lo & Ramayah, 2009), estes
comportamentos dizem respeito as contribuicGes voluntarias e individuais dos colaboradores
de uma organizacdo, que ndo sdo nem requeridas formalmente nos seus respetivos papéis nem
por outro lado recompensados pela organizacdo, apesar de serem benéficos e muitas vezes

imprescindiveis para a eficiéncia e eficicia da mesma.

Com a pesada reducdo nos quadros das organizac@es que se faz sentir atualmente, este
tema dos Comportamentos de Cidadania Organizacional ganha um maior destaque para além
dos departamentos de recursos humanos. De facto a partir do momento em que entramos na
esfera dos Comportamentos de Cidadania Organizacional sdo algumas as designacbes que
surgem na literatura de acordo com Podsakoff, MacKenzie, Paine e Bachrach (2000), tais como:
Comportamento Organizacional Pro-social (Brief & Motowildo, 1986), Comportamento
Organizacional Civico (Graham, 1991), Espontaneidade Organizacional (George & Jones,
1997) e Desempenho Contextual (Borman e Motowildo, 1993).

De facto, a literatura é também consensual neste aspeto, confirmando mesmo que as
organizagOes precisam de colaboradores que estejam predispostos a exceder as suas funcoes

formais na organizagao (Barnard; Katz; Katz & Kahn, cit. por Morrison, 1994).

Estas definicdes referem-se aos atos de cooperagdo com os colegas, sendo voluntarios e

espontaneos indo para alem das suas tarefas quotidianas.
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No entanto, ao aprofundar este tema alguns estudos demonstram que existe uma
fronteira que distingue os comportamentos de papéis extraordinarios dos comportamentos de
papel. Segundo Morrison (1994) esta fronteira apresenta-se ténue variando de individuo para
individuo, enquanto que para autores como Niehoff e Moorman; Organ; O’Reilly ¢ Chatman;
Podsakoff, MacKenzie, Moorman, e Fetter (cit. por Morrison, 1994), afirmam que esta fronteira
é clara e que os Comportamentos de Cidadania Organizacional sdo idénticos para todos 0s

colaboradores.

Os comportamentos que podem ser observados dentro da organizacéo dividem-se entdo

em duas categorias:

e Comportamentos Papel: Comportamentos esperados como parte do desempenho
de determinado papel;

e Comportamentos Extra-Papel: Comportamentos que ultrapassam expectativa de
determinado papel, beneficiando o outro, resultando assim da decisdo do

individuo em executa-lo (ndo podendo ser punida).

Ainda que ndo seja uma tarefa facil a distincdo de papéis nem para o empregado nem
para 0 empregador, segundo Morrison (1994) a mesma deve-se apoiar em duas premissas

cruciais:

1. A primeira consiste no facto de que dois individuos com a mesma fungdo numa
determinada organizacdo irdo sempre diferir nas suas respetivas interpretacdes e
definicBes das tarefas que lhes sdo afetas. Por outras palavras os tais papéis
extraordinarios ndo serdo muito provavelmente vistos da mesma maneira por ambos,
sendo igualmente transversal o mesmo efeito para diferentes niveis hierarquicos
dentro da mesma organizacéo

2. Por outro lado este autor suporta ainda a sua pesquisa no facto de que aquando
interpretados como papéis respeitantes a funcdo, o empregado tendencialmente ira
executar muito mais facilmente essa tarefa contrariamente aqueles que a interpretem

como um papel extraordinario.

No entanto segundo Katz, Organ e Puffer (cit. por Morrison, 1994), as atividades
regulares ou respeitantes a um determinado cargo sdo mais provaveis de estarem
correlacionadas com uma recompensa e/ou sancdo extrinseca, enquanto o papéis extras na

organizagdo padecem de recompensas e/ou san¢des da organizacéo.
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Desta feita, é portanto de esperar que a motivagdo para o desempenho de tarefas néo-
extraordindrias seja maior comparativamente a tarefas extraordinarias. Assim sendo o indice
dos Comportamentos de Cidadania Organizacional numa determinada organizacdo segundo
Katz e colaboradores (cit. por Morrison, 1994) vai diferir pelo facto dos incentivos associados
as atividades extraordinarias serem mais fracos e inesperados aquando comparados com o0s das

atividades normais da sua fungéo.

Ao considerar a definicdo dos varios autores sobre os Comportamentos de Cidadania
Organizacional, todos eles referem-se a comportamentos voluntérios e espontaneos que se
estendem para além dos deveres dos colaboradores nas suas tarefas normais, ou seja, descrevem

acOes em que 0s mesmos estdo dispostos a ir mais além em relacao as exigéncias da sua funcéo.

E ainda importante, referir que os Comportamentos de Cidadania Organizacional s&o

um constructo multidimensional, existindo estudos que o revelam.

De acordo com Podsakoff e colaboradores (2000), sdo identificadas as seguintes
dimensGes dos comportamentos de cidadania:

v Altruismo | Uma dimensdo importante identificada por todos os investigadores que
trabalharam nesta area. Esta dimensdo dos Comportamentos de Cidadania
Organizacional consiste em voluntariamente ajudar/apoiar um colaborador, prestando
assisténcia a um colega que apresenta problemas para completar a sua tarefa.

v Desportivismo | Esta dimensdo contrariamente a anterior recebeu muito menos atencao
por parte da literatura. Foi definida como sendo a boa vontade de tolerar face a
inconveniéncias inevitaveis e imposi¢oes do trabalho sem reclamar.

v Lealdade para com a Organizacéo | Tal como o préprio nome desta dimenséo o sugere,
lealdade para com a Organizacdo ndo é nada mais, nada menos do que promover uma
determinada organizacao a terceiros defendendo e protegendo a mesma contra ameacas
externas e permanecendo leal mesmo aquando cenarios adversos.

v Organizational Compliance | Correndo o risco de ndo encontrar uma traducdo perfeita,
de acordo com Podsakoff e colaboradores (2000) esta dimensao assume entdo uma forca
especial dentro das organizacfes onde os colaboradores seguem meticulosamente as
regras e procedimentos da mesma independentemente de existir ou ndo monitorizacao.

v" Iniciativa Individual | Apresentar sugestdes mesmo quando ndo solicitadas, tal como,
adotar comportamentos que privilegiam a criatividade e inovacéo e também aceitar com

entusiasmo e persisténcia as atividades de natureza extraordinaria.
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v" Virtude Civica | Esta dimensdo representa a partilha de informac&o e novas ideias com
0S outros; preocupar-se com 0s interesses da organizacdo, participando direta ou
indiretamente na gestdo da organizacéo

v Desenvolvimento Pessoal | O colaborador procura proactivamente melhorar-se e
instruir-se enquanto elemento pertencente a sua respetiva organizagdo, com o objetivo
de acrescentar mais valor no desempenho e desenvolvimento da mesma.

v Conscienciosidade | Traduz-se nos comportamentos que vao mais além dos requisitos
minimos relativamente a organizacdo, falando assim de assiduidade, obediéncia e

pausas.

Compromisso Afetivo e Comportamentos de Cidadania Organizacional

Dyne e Ang (cit. por Rifai, 2005) provam a existéncia de uma relacdo positiva entre o
Compromisso Afetivo e os Comportamentos de Cidadania, a partir do momento em que se

verifica a criacdo de um elo afetivo entre o individuo e a organizac&o.

Tendo em conta que o Compromisso Afetivo € influenciado pela percecdo que 0s
individuos tém sobre a maneira como sdo apoiados dentro da organizacao, quando os individuos
sentem que Ihes € dado suporte, maior seré a probabilidade de se verificar um comportamento

que excede 0s requisitos minimos para além do seu “papel” na organizagado (Organ, 1988).

Para Meyer, Herscovitch e Topolnytsky (2002), entre todas as formas de compromisso
previamente identificadas, o0 Compromisso Afetivo foi sem duvida reconhecido como tendo
uma forte ligacdo com os Comportamentos de Cidadania e com o Desempenho. Reforca ainda
que, esta é uma dimensdo forte para explicar a motivacdo por detrds de comportamentos

voluntérios de interajuda ou outras dimensdes incluidas nos Comportamentos de Cidadania.

Comportamentos de Cidadania Organizacional e Desempenho

Apesar da vasta literatura existente a respeito dos Comportamentos de Cidadania, €
ainda reduzida a pesquisa empirica sobre de que maneira é que esta varidvel afeta o

Desempenho dos individuos nas organizagdes (Podsakoff, Ahearne & MacKenzie, 1997).
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Ainda assim, é possivel identificar uma relagdo positiva dos Comportamentos de
Cidadania no Desempenho segundo Karambayya (cit. por Podsakoff et al., 1997), identificando
entdo que, os individuos que demonstravam niveis mais elevados de Comportamentos de

Cidadania eram os que manifestavam maiores niveis de Desempenho.

Podsakoff e colaboradores (1997), na sua investigacdo demonstra também que, os
Comportamentos de Cidadania afetam positivamente os niveis de desempenho dos individuos
na organizacdo. Nos seus resultados, é observavel que o desportivismo e a interajuda estdo
positivamente relacionadas com o desempenho, ao invés da virtude civica que esta

negativamente relacionada entre estas duas variaveis (Podsakoff et al., 1997).

Mais tarde, em 2011, Khazaei, Khalkahli e Eslami, comprovam uma forte relagéo em
todas as dimensfes do Comportamentos de Cidadania em relagdo ao Desempenho. Entre todas
as dimensOes, destacaram ainda a conscienciosidade e o altruismo como dimensdes mais

importantes nesta relacdo, e a generosidade ocupando um lugar menos importante.
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MODELO E HIPOTESES DE INVESTIGACAO

O enquadramento anteriormente descrito vem suportar a pertinéncia de se promover o
estudo da relacdo entre o Compromisso Afetivo e 0 Desempenho Individual Percecionado e

averiguar se os Comportamentos de Cidadania Organizacional exercem um efeito mediador.

/
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Figura 3 - Modelo de Investigagédo

O modelo em causa traduz-se na Unica Hipotese deste estudo:

Os Comportamentos de Cidadania Organizacional tém um efeito mediador na relacéo entre o

Compromisso Afetivo e o0 Desempenho Individual Percecionado.
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METODO

Delineamento

A presente investigagao é considerada de caracter quantitativo, ou seja, é constituida por
“varidveis cuja escala de medida permite a ordenagdo e quantificacdo de diferencas entre elas”
(Mardco, 2010, p. 27). E também um estudo correlacional e transversal; na medida em que tem
por objetivo explorar as relacGes existentes entre as Compromisso Afetivo, os Comportamentos
de Cidadania e o Desempenho, sendo que um estudo correlacional € caracterizado pela
inexisténcia da manipulacdo das variaveis por parte dos autores, bem como pela recolha das

variaveis no mesmo momento temporal (Bryman & Cramer, 2003).

Amostra

Colaboraram, de forma voluntaria, neste estudo 525 participantes, sendo todos eles
considerados para as analises estatisticas por reunirem as condi¢des a participacao neste estudo,
isto é, estarem a trabalhar no momento em organizag6es sediadas no territorio portugués. Foram
considerados dois processos de amostragem através do qual possibilitaram-nos a obtencdo de
uma amostra heterogénea, pois foram incluidos participantes que trabalham em diversas
organizacOes dos setores publico e privado, com variados cargos e com diferentes tipos de

contrato de trabalho.

Os participantes tém idades compreendidas entre 19 e 63 anos. A maioria dos
colaboradores situam-se entre os 30 e 39 anos (38.1%).

Tabela 1- Caracterizagéo e codificagdo da variavel Idade

Frequéncia Percentagem
Igual ou inferior a 29 anos (1) 85 16.2%
De 30 a 39 anos (2) 200 38.1%
Idade
De 40 a 49 anos (3) 135 25.7%
Mais de 50 anos (4) 105 20.0%
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Quanto ao género, 34.3% dos participantes pertencem ao género masculino e 67.7% ao

género feminino.

Tabela 2- Caracterizacdo e codificacdo da variavel Género

Frequéncia Percentagem
) Masculino (0) 180 34.3%
Género o
Feminino (1) 345 67.7%

Verifica-se que a maior parte dos participantes possuem o grau de licenciatura ou
superior (55.6%).

Tabela 3 - Caracterizagdo e codificagdo da varidvel HabilitagOes Literarias

Frequéncia Percentagem
Igual ou inferior ao 12° ano (1) 150 28.6%
HabilitacGes Literarias Frequéncia Universitaria (2) 83 15.8%
Licenciatura ou superior (3) 292 55.6%

Quanto a antiguidade, 47.4% dos participantes permanecem entre 1 a 10 anos na

organizacao

Tabela 4- Caracterizacéo e codificagdo da variavel Antiguidade

Frequéncia Percentagem
Menos de 1 ano (1) 31 5.9%
De 1 a 10 anos (2) 249 47.4%
Antiguidade De 11 a 20 anos (3) 138 26.3%
De 21 a 30 anos (4) 77 14.7%
Mais de 30 anos (5) 30 5.7%

Relativamente ao vinculo laboral, 75.4% possuem um contrato de trabalho sem termo

(efetivo) e 12.8% um contrato a termo certo.
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Tabela 5- Caracterizagdo e codificagdo da variavel Vinculo Laboral

Frequéncia Percentagem
Sem termo (1) 396 75.4%
Vinculo Laboral
A termo certo (2) 129 24.6%

Procedimento

Os participantes do estudo foram selecionados a partir da populagdo portuguesa, tendo
a recolha de dados decorrido através da divulgacdo de um questionério, de Dezembro de 2012

até meados do més de Janeiro de 2013.

O processo de amostragem utilizada podera ser caracterizada como néo probabilistica,
por conveniéncia, uma vez que numa primeira fase os questionarios foram divulgados a
participantes que de alguma forma se encontravam acessiveis e proximos aos investigadores, e
de tipo snowball, sendo que foram selecionados participantes com potencial para a divulgacéo
efetiva dos questionérios, dadas as suas redes de contactos com o objetivo da amostra aumentar
significativamente (Maroco, 2011).

O questionario (Anexo A) foi colocado online na plataforma Google Docs. Este
continha uma breve explicagdo do estudo em quest&o.

Nas instrucdes, foi referida a confidencialidade dos dados e a garantia de anonimato.

Andlise de Resultados

Para averiguar a estrutura fatorial das escalas utilizou-se a Andlise Fatorial
Confirmatéria, através do programa AMOS for Windows, de forma a obter uma estimativa do

tipo de maxima verosimilhanca robusta para cada um dos instrumentos.

Utilizaram-se, ainda, os dados amostrais de modo a verificar os modelos tedricos de
cada variavel em estudo, testando-se o seu ajustamento segundo uma logica de “geracdo de
modelos” (Joreskog & Sorbom, 1993). Procurou-se verificar os resultados obtidos para o qui-
quadrado (x 2); para o normed fit index (NFI); para o goodness-of-fit index (GFI); para o

comparative fit index (CFI) e para o root mean square error of approximation (RMSEA).
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Tabela 6- indices de Ajustamento para Modelos Fatoriais (Valores de Referéncia)

indices de Ajustamento Critérios Nivel de Mensuracéo
adequacdo
/gl <5.00 Excelente Avalia a magnitude discrepéncia entre a amostra e
Razdo qui-quadrado/ as matrizes das covariancias de adequag&o (Smith
graus de liberdade & McMillan, 2001).
NFI >.90 Satisfatério  Compara 0 modelo testado com o modelo nulo
Normed Fit Index >.95 Excelente restrito, onde todas as varidveis observadas sdo

assumidas como independentes. Apresenta a
desvantagem de ser afetado pelo tamanho da
amostra (Bentler, 1990).

GFI >.90 Satisfatério  Compara a capacidade de um modelo para produzir
Goodness-of-fit Index >.95 Excelente a matriz de varidncia/covariancia com a
possibilidade de nenhum modelo o fazer (Smith &
McMillan, 2001).

CFI >.90 Satisfatorio  Alternativa ao NFI, sendo mais preciso em
Comparative Fit Index >.95 Excelente amostras de tamanho reduzido (Smith &
McMillan, 2001).

RMSEA <.08 Satisfatorio  Estima a quantidade de aproximacao de erros, por
Root Mean Square <.05 Excelente graus de liberdade, tendo em conta o tamanho da
Error of Aproximation amostra (Kline, 1998)

As restantes analises, nomeadamente das qualidades meétricas dos instrumentos

utilizados foram realizadas utilizando-se o SPSS 20 for Windows.

Foram analisadas a sensibilidade e normalidade tendo-se calculado as diferentes
medidas de tendéncia central, de dispersdao e de distribuicdo, para as escalas utilizadas
(Compromisso Afetivo, Desempenho e Comportamentos de Cidadania) e respetivos itens.

O indicador da normalidade da distribuicéo utilizado neste estudo foi o de Kolmogorov-
Smirnov (K-S), que nos permite aceitar a hipotese da normalidade, se o nivel de significancia
K-S for superior a .05. Caso a normalidade ndo seja confirmada devera proceder-se a
confirmacdo dos parametros de assimetria e achatamento, que de acordo com Kline (1998), se
em valor absoluto forem inferiores a 3 e a 7, respetivamente, nas analises de modelos lineares,
tal ndo serd problemético. Relativamente aos itens, estes ndo deverdo ter a mediana encostada

a nenhum dos extremos (Kline, 1998) e deverdo ser apresentadas respostas em todos 0s pontos.

No que respeita a fiabilidade, esta foi verificada através do calculo do Alpha de
Cronbach, representativo da consisténcia interna das escalas. Este coeficiente varia entre 0 e 1
e ndo assume valores negativos, pelo que o seu valor de referéncia para uma boa consisténcia

interna ou fiabilidade devera ser igual ou superior a .70. A importancia do Alpha de Cronbach
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deve-se a avaliacdo que este coeficiente faz entre a razdo e a variancia de cada item com a
totalidade da escala (Hill & Hill, 2002).

Foram também efetuadas comparacdes entre as médias dos grupos que constituem as
varidveis demograficas, em relagdo aos Comportamentos de Cidadania, Desempenho e
Compromisso Afetivo recorrendo-se ao teste T—-Student para as varidveis demogréficas
dicotomicas e a ANOVA One Way para as variaveis demograficas constituidas por trés ou mais

grupos.

Por fim testou-se o efeito de mediacdo com um modelo de regressdo linear maltipla e
teste de Sobel.

Instrumentos

Compromisso Organizacional Afetivo
A escala do Compromisso Organizacional foi desenvolvida por Meyer e Allen (1997)
sendo esta composta por 19 itens, classificados numa rating scale de tipo Likert de sete pontos

que varia entre “discordo totalmente” (1) e “concordo totalmente” (7).

A escala estd dividida em trés dimensGes, Compromisso Afetivo, Compromisso
Calculativo e Compromisso Normativo, tal como foi anteriormente referido so6 sera utilizado
neste estudo apenas a dimensdo de Compromisso Afetivo. A escala reflete um maior
Compromisso Afetivo do participante para com a organizacao onde trabalha quanto maior for

a pontuacgéo obtida na escala.

Foram ainda invertidos os itens 3, 4 e 6 por estarem formulados de forma negativa.

Quadro 1 - Escala do Compromisso Afetivo

1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagéo.
2. Sinto realmente os problemas desta organizagdo como se fossem 0s meus.
3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha organizagao.

4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacao.

5. Esta organizacdo tem um grande significado pessoal para mim.

6. Ndo sinto um forte sentido de pertenga & minha organizagéo.
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Desempenho

A Percecéo de Desempenho foi medida através de uma adaptagdo da escala Self-Rated
Performance elaborada por Williams e Anderson (1991), versdo reduzida tendo como objetivo
a afericdo das percecdes dos colaboradores acerca do seu desempenho, e composta por 4 itens,
que foram classificados numa rating scale de tipo Likert de cinco pontos que varia entre

“discordo totalmente” (1) e “concordo totalmente” (5), sendo todos elaborados na positiva.

Quadro 2 - Escala do Desempenho

1. Realizo adequadamente as tarefas que me estdo destinadas.

2. Independentemente das circunstancias, tenho produzido trabalho de elevada qualidade.
3. Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha funcéo.

4. Desempenho sempre as tarefas que me sao atribuidas.

Comportamentos de Cidadania Organizacional

Os Comportamentos de Cidadania Organizacional foram medidos por um instrumento
baseado na escala de Morrison (1994), com 9 itens, sendo estes classificados numa rating scale
de tipo Likert de cinco pontos que varia entre “discordo totalmente” (1) ¢ “concordo totalmente”
(5).

A escala utilizada nesta investigagdo € uma adaptacdo da escala elaborada por Morrison
(1994), composta por, Virtude Civica com um Alpha de Cronbach de .70 (M=.43, SD=.37);
Conscienciosidade com um Alpha de Cronbach de .60 (M=.78; SD=.23) e Altruismo com um
Alpha de Cronbach de .77 (M=.65; SD=.28).

Nesta investigacdo a escala é composta por 9 itens e apenas 3 dimensoes:

» Altruismo, a qual correspondem os itens 1, 3 e 9. Pretende-se saber se um colaborador

presta voluntariamente assisténcia a um colega ou a organizacao quando é necessario.

Quadro 3 - Dimensédo Altruismo dos CCO

1. Ajudo os outros colegas quando estes estdo sobrecarregados com trabalho.
3.Voluntario-me para realizar algumas tarefas dentro da empresa.

9. Ajudo os colegas novos na organizacéo.
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» Conscienciosidade, a qual pertencem os itens 2, 6 e 8. O objetivo é perceber a dedicacdo
do colaborador ao trabalho e se mostra voluntariamente disponibilidade para realizar

outros trabalhos além das suas funcdes.

Quadro 4 - Dimensdo Conscienciosidade dos CCO

2. Sou pontual todos os dias.
6. N&o perco demasiado tempo com conversas ndo relacionadas com o trabalho.

8. Néo fago intervalos demasiado grandes.

» Virtude Civica, a qual correspondem os itens 4, 5 e 7. Quer-se saber qual a participacdo
dos colaboradores na vida da organizacdo, como a participacdo em reunides ndo

obrigatdrias e ainda se acompanham as mudancas na organizacao.

Quadro 5 - Dimensao Virtude Civica dos CCO

4.Ajudo a organizar encontros de convivio entre colegas.
5.Participo em tarefas voluntarias.

7.Participo em encontros voluntarios.
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RESULTADOS

Qualidades Métricas: Escala do Compromisso Afetivo

Analise Fatorial Confirmatoria
A andlise fatorial confirmatoria para um modelo a Um Fator revelou indices de
ajustamento adequados (¥*/gl<5.00; GFI>.90; NFI> .90; CFI>.90; RMSEA<.08).
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Figura 4 - Modelo a Um Fator da escala de Compromisso Afetivo

Tabela 7- Resultados da Analise Fatorial Confirmatdria da escala de Compromisso Afetivo

x*/gl GFlI NFI CFI RMSEA

Modelo 1 Fator 1.386 997 .997 .999 027

Fiabilidade
Analisada a fiabilidade da escala encontrou-se um Alpha de Cronbach de .862, o que
traduz a boa consisténcia interna da escala. Embora a consisténcia interna pudesse melhorar, ao

retirar-se o Item 1, a melhoria, ndo seria significativa pelo que se optou por ndo retirar nenhum
item (Anexo C).
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Tabela 8 - Fiabilidade da escala de Compromisso Afetivo

Alpha de Cronbach Itens da Alpha de Cronbach se o
Escala L . L
Inicial escala item for eliminado
CA1 .868
CA2 .838
Escala Compromisso 862 C A3i .839
Afetivo ' C_A 4i .822
CAGS .838
C A 6i .822
Sensibilidade

Analisando-se o nivel de significancia da escala de (p=.000) verificou-se que 0 mesmo
nos leva a rejeicdo da hipdtese da normalidade, ou seja, que a escala em estudo ndo apresenta

distribuicdo normal para o nivel de significancia .05 (Anexo C).

Apesar de ndo seguir distribuicdo normal, verifichmos ao analisar os parametros da
normalidade que no que concerne ao coeficiente de assimetria, a escala, apresenta um assimetria
negativa, ou seja, um enviesamento a direita e uma distribuicdo leptocurtica (Mardco, 2011).
Dado que a escala apresenta valores de assimetria e achatamento abaixo de 1, pudemos
considerar a distribuicdo com uma normalidade satisfatoria (Maréco, 2011).

Tabela 9- Pardmetros de Normalidade da Escala de Compromisso Afetivo

Escala Kolmogorov-Smirnov Assimetria Erro Padrdo Achatamento Erro Padrdo
Estatistica gl  Sig. : : Assimetria Achatamento
CA .089 525 .000 -.607 107 .022 213

Qualidades Métricas: Escala do Desempenho

Analise Fatorial Confirmatoria

Realizou-se a Analise Fatorial Confirmatoria a Um Fator, através da qual foi possivel
verificar que os indices de ajustamento do modelo sdo adequados (y*/gl<5.00; GFI>.90;
NFI>.90; CFI>.90; RMSEA<.08).
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Figura 5 - Modelo a Um Fator da escala do Desempenho

Tabela 10 - Resultados da Analise Fatorial Confirmatdria da escala do Desempenho

x*/gl GFlI NFI CFI RMSEA

Modelo 1 fator .002 1.000 1.000 1.000 .000

Fiabilidade
Analisada a fiabilidade da escala do Desempenho (Anexo E) e como se pode verificar

pela Tabela 11, a escala apresentou um Alpha de Cronbach de .881, o que traduz a boa
consisténcia interna da escala. Pudemos ainda verificar, que ndo se justifica alterar nenhum dos

itens j& que a consisténcia interna ndo seria alterada significativamente.

Tabela 11 - Fiabilidade da escala do Desempenho

Alpha de Cronbach Alpha de Cronbach se

Escala . Itens da escala . e
Inicial o item for eliminado
D1 .846
D2 .842
Escala de Desempenho .881 D 3 840
D 4 .862
Sensibilidade

Analisando-se o nivel de significancia da escala do Desempenho (p=.001) verificou-se
que o mesmo nos leva a rejeicdo da hipdtese da normalidade, ou seja, que a escala em estudo
ndo apresentam distribui¢cdo normal para o nivel de significancia.05. (Anexo E).

Apesar da escala ndo seguir distribuicdo normal, verificamos ao analisar 0os parametros

da normalidade que no que concerne ao coeficiente de assimetria a escala, apresenta um
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assimetria negativo, ou seja, enviesamento a direita. Quanto ao coeficiente de achatamento,
verifica-se uma distribuigéo platicurtica (Mar6co, 2011). Dado que a escala apresenta valores
de assimetria e achatamento inferiores a 3 e 7, pudemos considerar a distribuicdo com uma

normalidade satisfatéria (Mar6co, 2011).

Tabela 12- Parametros de Normalidade para a escala Desempenho

Escal Kolmogorov-Smirnov Assimetri Erro Padréo Achatament Erro Padréo
seala Estatistica gl  Sig. ssimetria Assimetria Cchalamento A chatamento
Desempenho 238 525 .000 -.192 107 -.080 213

Qualidades Métricas: Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional

Anélise Fatorial Confirmatoria

Realizou-se a Analise Fatorial Confirmatoria seguindo-se o0 Modelo teérico a Um Fator
(Anexo D). Dado que os indices de ajustamento verificados ndo se encontravam dentro dos
valores aceitaveis de referéncia, efetuou-se de seguida a anélise de um Modelo a Trés Fatores
(Virtude Civica, Altruismo e Conscienciosidade). Comparando os dois modelos, verificou-se
que os indices de ajustamento do modelo a Trés Fatores sdo melhores que os do modelo a Um
Fator (x*/gl<5.00; GFI>.90; NFI>.90; CF1>.90; RMSEA<.08).

Pode-se concluir que os participantes percecionaram a escala como sendo constituida

por trés dimensdes: Altruismo, Conscienciosidade e Virtude Civica.
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Conscienciosidade

Figura 6 - Modelo a Trés Fatores da escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional

Tabela 13- Resultados da Anélise Fatorial Confirmatéria da escala de CCO

x%/gl GFl NFI CFlI RMSEA
Modelo 1 fator 4,960 .924 761 791 .087
4,069 .966 929 .945 .077

Modelo 3 fatores

Fiabilidade
Analisada a fiabilidade, verificou-se um Alpha de Cronbach de .739 para a escala. No

que respeita as trés dimensoes, Altruismo, Conscienciosidade e Virtude Civica (Anexo D) estas
apresentam um Alpha de Cronbach de .622, .501 e .795 respetivamente, pelo que ndo se

justificou alterar nenhum dos itens ja que a consisténcia interna ndo alterava significativamente.
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Tabela 14- Fiabilidade da escala de CCO e respetivas dimensdes

. ~ Alpha de Cronbach Itens da Alpha de Cronbach se o
DimensGes da escala L . N . L
Inicial dimensdo item for eliminado
CCO 1 427
Altruismo .622 CCO_3 .637
CCO 9 .530
CCO 2 517
Conscienciosidade 501 CCO_6 462
CCO 8 227
CCO_ 4 .802
Virtude Civica 795 CCO 5 .656
CCO 7 .699
CCO Total .739
Sensibilidade

A presente escala ndo tem respostas em todos os pontos (Item 1 e 9), no entanto

cumprem todos 0s outros pressupostos (Anexo D) e por esse motivo optou-se por ndo 0s

eliminar.

Analisando-se o nivel de significancia da escala (p=.000) verificou-se que 0 mesmo nos

leva a rejeicdo da hipotese da normalidade, ou seja, que a escala em estudo ndo apresenta

distribuicdo normal para o nivel de significancia .05. Apesar de nem a escala nem as suas

dimensGes seguirem distribui¢cdo normal ao analisar os parametros da normalidade verifica-se

que a escala e suas dimensfes tém uma assimetria negativa, ou seja um enviesamento a direita.

Quanto ao achatamento a distribuicdo da escala e da dimensdo Altruismo é leptocdrtica, as

dimensGes Virtude Civica e Conscienciosidade tém uma distribuicdo platicurtica (Mardco,

2011).

Uma vez que a escala apresenta valores de assimetria e achatamento entre 3 e 7,

poderemos considerar a distribuigdo com uma normalidade satisfatoria (Mar6co, 2011).

Tabela 15 - Pardmetros de Normalidade para a escala de CCO e suas dimenses

Kolmogorov-Smirnov

Erro Padréo

Erro Padrao

Escala Estatistica gl Sig. Assimetria Assimetria SRR Achatamento
CCO .074 525 .000 -.015 107 .072 213
CCO_A 195 525 .000 -.190 107 112 213
CCO_C 128 525 .000 -.303 107 -.154 213
CCO_VC 121 525 .000 -.355 107 -.153 213
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Efeito das variaveis socio-demograficas nas variaveis em estudo

Com a finalidade de se identificar diferengas entre as variaveis em estudo, em fungéo
das diferentes varidveis socio-demograficas e caracterizadoras, realizaram-se 0s seguintes
testes: Teste T para as variaveis nominais compostas por dois grupos (Género e Vinculo
Laboral) e Anélise de Variancia, ANOVA One Way para as variaveis ordinais e hominais
constituidas por mais de dois grupos (ldade, Habilitacbes Literarias e Antiguidade na
Organizacao).

Nos casos em que foram encontradas diferencas significativas entre dois ou mais grupos
no Teste de Andlise de Variancia, foi realizado o teste post hoc de Tukey HSD para confirmar
quais os grupos que apresentam diferencas entre si. Este teste foi o escolhido, j& que é o mais
robusto e adequado a amostras de grande dimensao, no que respeita a violagdo dos pressupostos
da Normalidade e da Homogeneidade de Variancias (Mar6co, 2011). Seguem-se 0s resultados

dos grupos que de facto apresentaram diferencas estatisticamente significativas entre si.

Tabela 16 - Teste T para a Variavel Género

T T
Variavel = es;? 59 Diferenca da Média Erro padréo da diferenca
CCO -3.417** 523 .001 -.15942 .04666

Nota:** p < .01; 0- Masculino, 1- Feminino
Relativamente aos Comportamentos de Cidadania Organizacional, verifica-se que 0s
participantes do género feminino manifestam uma maior apeténcia para estes comportamentos

comparativamente aos participantes do género masculino (Tabela 16).

Tabela 17- ANOVA One Way e Teste de Tukey HSD para a Variavel Antiguidade

ANOVA

Tukey HSD
Variavel One Way ARt' Agt. y
F Sig Dif. Médias (A - B) Sig.
CA 3.343** .010 <1 ano De 11 a 20anos - 74743* .026

Nota:** p < .01

Ao analisar as medias dos grupos da varidvel Antiguidade na Organizacgdo concluiu-se
que os participantes que se encontram na organizacdo entre 11 e 20 anos tém um maior

compromisso afetivo do que aqueles que estdo ha menos de 1 ano na organizagéo (Tabela 17).
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Tabela 18 - Teste T para a Vinculo Laboral

., Teste T . . ~ .
Variavel = eng 59 Diferenca da Média Erro padrao da diferenca

CA -2.022* 523 .044 -.261 129

Nota:* p <.05; 1-Contrato sem termo, 2- Contrato a termo certo

Quanto a variavel Vinculo Laboral, os participantes com contrato a termo certo, ttm um

maior compromisso afetivo do que os participantes com contrato sem termo (Tabela 18).

Correlacdes entre Variaveis

Para que se possa estudar a direcdo e a intensidade das relagdes entre as variaveis,
utilizou- se o coeficiente de correlacdo de Pearson, cuja magnitude devera ser interpretada em
termos da variacdo de uma varidvel que é explicada por outra variavel. Assim, dever-se-a ter
em consideracdo que os coeficientes de correlacdo variam entre ]-1, 1[ e que quanto mais
préximo se encontrarem do valor absoluto de 1, mais forte é a associacdo entre as variaveis
(Bryman & Cramer, 2003). No caso do coeficiente de correlagdo apresentar o valor zero (r =
0) ndo nos encontramos perante relacdo entre as variaveis. Se r > 0 as variaveis variam no
mesmo sentido; se r < 0 as varidveis variam em sentido oposto.

As correlacdes sdo consideradas fracas quando o valor absoluto de r é inferior a .25;
moderadas para .25 < |r| <.50; fortes para .50 < |1] < .75 e muito fortes se |r| > .75 (Marbco,

2011).

Tabela 19 - Matriz de Correlagdes de Pearson, Médias e Desvio Padréo

Média Desvio Padrdo 1 2 3 4 5 6
1. C_Afetivo 47771 1,27819 1
2. Desempenho 4,3205 ,51019 1737 1
3. CCO 3,7566 ,51256 329 419™ 1
4. Altruismo 4,1295 ,53636 248™  498™ 755" 1
5. Conscienciosidade 3,8133 ,65469 1377 [346™ 6727 ,398™ 1
6. Virt Civ. 3,3270 ,87295 ,325™ 1737 7947 4167 1907 1

** Correlagdo significante para p < .01

A relagdo entre o Compromisso Afetivo e o Desempenho, indica uma correlagdo
positiva fraca (r=.173; gl= 525; p<.001<0=.01), a relacdo entre 0 Compromisso Afetivo e 0s
Comportamentos de Cidadania Organizacional indicam uma correlacdo positiva moderada

(r=.329; gl= 525; p<.001<0=.01). Isto sugere-nos que os participantes que tenham maior
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compromisso afetivo, manifestam ter maiores niveis de desempenho e praticam mais

comportamentos de cidadania organizacional.

Quanto a relacdo dos Comportamentos de Cidadania com o Desempenho, indica uma
correlagéo positiva moderada (r=.419; gl= 525; p<.001<a=.01), ou seja, 0S participantes que

praticam maiores comportamentos de cidadania percecionam um melhor desempenho.

Tanto o Compromisso Afetivo como o Desempenho também se correlacionam
positivamente e significativamente com todas as dimensfes da escala de comportamentos de

cidadania organizacional.

Pela anélise das correlacdes encontradas verificimos que todas as variaveis em estudo

tém associacao significativa e positiva entre si, 0 que nos permite testar a Hipotese.

Teste de Hipdtese

Hipotese: Os Comportamentos de Cidadania Organizacional tém um efeito mediador na
relacdo entre o Compromisso Afetivo e o0 Desempenho percecionado.

Teste do Efeito Mediador

A fim de se testar a hipétese, que pressupde um efeito mediador dos Comportamentos
de Cidadania Organizacional na relacdo entre o Compromisso Afetivo e o Desempenho,
utilizaram-se os procedimentos de Baron e Kenny (1986). Estes autores utilizam o método das
medidas causais e sugerem quatro condic¢des que se devem verificar na mediagéo:

1. A variavel independente /preditora (Compromisso Afetivo) deve ter um impacto

significativo na variavel dependente /critério (Desempenho);

2. A variavel independente /preditora (Compromisso Afetivo) deve ter um impacto
significativo na varidvel mediadora (Comportamentos de Cidadania
Organizacional);

3. A variavel mediadora (Comportamentos de Cidadania) deve ter um impacto
significativo na variavel dependente /critério (Desempenho);

4. Depois de confirmados os trés pressupostos anteriores, a relacdo entre a variavel
independente /preditora (Compromisso Afetivo) e a varidvel dependente /critério

(Desempenho) deve ser significativamente enfraquecida (mediacgdo parcial) ou ndo
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significativa (mediacdo total) quando a varidvel mediadora (Comportamentos de
Cidadania Organizacional) é incluida na equagéo de regresséo.

Com finalidade de confirmar os pressupostos para o teste de mediacéo, realizaram-se
trés regressoes lineares simples. Depois de realizadas as regressoes lineares, verificou-se que o
Compromisso Afetivo tem um impacto significativo no Desempenho (F (1.523)= 16.209;
p<.001; B =.173; R? =.03); o Compromisso Afetivo tem um impacto significativo nos
Comportamentos de Cidadania Organizacional (F (1.523)= 63.65; p<.001; p =.329; R?=.11);
0os Comportamentos de Cidadania Organizacional tém um impacto significativo no
Desempenho (F (1.523)= 111.667; p<.001; B =.419; R?=.17) (Anexo I).

Estdo assim verificados todos os pressupostos, pelo que se pode proceder ao teste de

mediacdo (Tabela 20).

Tabela 20 - Descricdo do Teste de Mediagdo (Baron & Kenny, 1986)

Teste de . Resultados
Anélise
Regressdo Esperados
Anélise 1
RLS CA— Desempenho 4 173*%*
Anélise 2
RLS CA— CCco v .329**
Anélise 3
RLS CCO— Desempenho v A419%*

Seguidamente realizou-se uma regressao linear maltipla com a finalidade de se testar o
efeito mediador dos Comportamentos de Cidadania na relacdo entre o Compromisso Afetivo e

0 Desempenho, da qual se apresentam os resultados na tabela 21.

Tabela 21 - Resultados da Regressao Linear Multipla

Preditores Desempenho Percecionado

B Step 1 B Step 2
CA 173** .040
CCO 406**
Overall F 16.209** 56.262**
R?% .028 174
R2 Change .030 147

Nota:** p < .01

32



Relativamente ao Desempenho Percecionado, verificimos ao observar o Passo 1 que o
Compromisso Afetivo apresentava um 3=.173**. No entanto ao analisarmos o Passo 2, em que
¢ introduzida no modelo a variavel mediadora Comportamentos de Cidadania, a intensidade da
relacdo entre o0 Compromisso Afetivo e 0 Desempenho, diminuiu para =.040, deixando de ser
significativa, podendo ser observado ainda que, no passo 1, 2.8% das variag6es do desempenho
é explicado pelo Compromisso Afetivo, enquanto que no passo 2, 17.4% das varia¢cdes do
desempenho é explicado pelos Comportamentos de Cidadania.

Deste modo, concluiu-se que os Comportamentos de Cidadania exercem um efeito de
mediacéo total no modelo, deixando de se verificar um efeito direto do Compromisso Afetivo
sobre Desempenho. Adicionalmente, realizou-se o teste de Sobel, tendo-se obtido, valores que
confirmam o efeito mediador dos Comportamentos de Cidadania, nomeada e respetivamente
Z=6.134. (Anexo I).

Seguidamente, foi verificado se as diferentes dimensdes da escala de Comportamentos
de Cidadania (Altruismo, Conscienciosidade e Virtude Civica) tém um efeito mediador na

relacdo entre 0 Compromisso Afetivo e o Desempenho.

Tabela 22 - Resultados da Regresséo Linear Multipla para Altruismo

Preditores Desempenho Percecionado

B Step 1 B Step 2
CA 173** .053
Altruismo A85**
Overall F 16.209** 87.462**
RZ, .028 248

Nota:** p < .01

Relativamente ao Desempenho Percecionado, verificAmos ao observar o Passo 1 que o
Compromisso Afetivo apresentava um =.173**. No entanto ao analisarmos o Passo 2, em que
é introduzida no modelo a variavel mediadora Altruismo, a intensidade da relacdo entre o
Compromisso Afetivo e o Desempenho, diminuiu para =.053, deixando de ser significativa,
podendo ser observado ainda que, no passo 1, 2.8% das varia¢des do Desempenho é explicado
pelo Compromisso Afetivo, enquanto no passo 2, 24.8% das variacdes do Desempenho é
explicado pelo Compromisso Afetivo e pelo Altruismo.

Deste modo, concluiu-se que o Altruismo exerce um efeito de mediacéo total no modelo,
deixando de se verificar um efeito direto do Compromisso Afetivo sobre Desempenho.
Adicionalmente, realizou-se o teste de Sobel, tendo-se obtido, valores que confirmam o efeito

mediador do Altruismo, nomeada e respetivamente Z=5.278. (Anexo I).
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Tabela 23 - Resultados da Regressao Linear Mdltipla para Conscienciosidade

Preditores Desempenho Percecionado

B Step 1 B Step 2
CA A173** 128**
Conscienciosidade .328**
Overall F 16.209** 40.954**
RZ, .028 132

Nota:** p < .01

Relativamente ao Desempenho Percecionado, verificimos ao observar o Passo 1 que o
Compromisso Afetivo apresentava um =.173**. No entanto ao analisarmos o Passo 2, em que
é introduzida no modelo a variavel mediadora Conscienciosidade, a intensidade da relagéo entre
0 Compromisso Afetivo e o Desempenho, diminuiu para p=.128**, podendo ser observado
ainda que, no passo 1, 2.8% das variacdes do desempenho é explicado pelo Compromisso
Afetivo, enquanto no passo 2, 13.2% das variacbes do desempenho é explicado pelo
Compromisso Afetivo e pela Conscienciosidade.

Deste modo, concluiu-se que a Conscienciosidade exerce um efeito de mediacéo parcial
no modelo, tendo enfraquecido o efeito direto do Compromisso Afetivo sobre Desempenho.
Adicionalmente, realizou-se o teste de Sobel, tendo-se obtido, valores que confirmam o efeito

mediador da Conscienciosidade, nomeada e respetivamente Z=2.922. (Anexo I).

Tabela 24 - Resultados da Regresséo Linear Mdltipla para Virtude Civica

Preditores Desempenho Percecionado

B Step 1 B Step 2
CA 173%* A131**
Virtude Civica 131**
Overall F 16.209** 12.412**
RZ, .028 042

Nota:** p < .01

Relativamente ao Desempenho Percecionado, verificimos ao observar o Passo 1 que o
Compromisso Afetivo apresentava um 3=.173**. No entanto ao analisarmos o Passo 2, em que
é introduzida no modelo a variavel mediadora Virtude Civica, a intensidade da relagdo entre o
Compromisso Afetivo e o Desempenho, diminuiu para f=.131**, podendo ser observado, no
passo 1 que 2.8% das variacbes do desempenho é explicado pelo Compromisso Afetivo,
enquanto no passo 2, 4.2% das variagdes do desempenho € explicado pelo Compromisso

Afetivo e pela Virtude Civica.
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Deste modo, concluiu-se que a Virtude Civica exerce um efeito de mediagao parcial no
modelo, tendo enfraquecido o efeito direto do Compromisso Afetivo sobre Desempenho.
Adicionalmente, realizou-se o teste de Sobel, tendo-se obtido, valores que confirmam o efeito

mediador dos Comportamentos de Cidadania, nomeada e respetivamente Z=2.698 (Anexo ).

Os resultados obtidos, e apresentados neste capitulo permitem-nos confirmar a hipotese

de estudo.
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DISCUSSAO E CONCLUSAO

No capitulo anterior apresentam-se os resultados para cada uma das hipdteses em estudo
assim como a comparacdo das médias entre 0s VArios grupos que constituem as variaveis
demograficas e as variaveis em estudo (Compromisso Afetivo, Desempenho e Comportamentos
de Cidadania Organizacional). Neste capitulo sintetizar-se-a de forma geral a relacdo entre 0s
resultados obtidos e os objetivos inicialmente propostos para esta investigacgéo.

Antes de nos debrugcarmos sobre o objetivo principal deste estudo, podemos identificar
de imediato na comparacdo de médias entre grupos, algumas diferencas suscetiveis de uma
andlise mais detalhada. Em relacdo ao Género encontramos maiores niveis de Comportamentos
de Cidadania Organizacional, no género Feminino, o que nos remete para a velha questdo da
“guerra de sexos”, onde nos perguntamos sera que as Mulheres genericamente tendem a
demonstrar proactivamente maiores niveis desempenho de tarefas extraordinarios
comparativamente aos homens? Ou sera que € um resultado do nosso contexto nacional onde
as mulheres sdo como pressionadas pela sociedade a ter que dar mais de si do que o meramente
exigido de modo a poderem sobreporem-se aos homens? E de facto uma evidéncia que nos faz
pensar até que ponto as diferencas de géneros sao ainda fator discriminatério nas organizagdes
e em que medida s&o equilibradas as avalia¢cdes de desempenho das Mulheres vs. Homens.

Relativamente a Antiguidade na Organizacdo, como seria de esperar 0s participantes

que se encontram ha menos de um ano na organizagao apresentam um menor Compromisso
Afetivo para com a organizacao do que aqueles que contam ja com varios anos de Carreira na
Organizacao.
E um resultado elucidativo de uma primeira analise empirica onde basicamente todos aqueles
individuos que perduram por periodos mais longos nas organizacGes tendem a desenvolver
lagos vinculativos mais fortes e intensos de Compromisso Afetivo, como forma de retribuicéo
do investimento feito até ao momento por parte da organizacdo que os agrega.

Podemos igualmente supor que dada a conjuntura atual do mercado laboral do pais, este
resultado se tenha eventualmente intensificado ao longo dos Gltimos anos, especialmente junto
dos quadros mais séniores das organizagdes, cujos mesmos se deparam com um leque muito
escasso de novas oportunidades no exterior das suas respetivas organizagOes, levando
consequentemente a aumentar o Compromisso Afetivo para com as suas atuais entidades

empregadoras.
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Por outro lado nos quadros mais recentes podemos assumir que tipicamente estdo
associados a escal@es mais juniores, que contrariamente as geracdes passadas onde o normal
era pensar num Unico emprego para toda a carreira profissional, nos dias de hoje o cenario
alterou-se drasticamente, promovendo a experiéncia de diversas organizacGes e funcdes por
curtos periodos de tempo. Fenémeno este que acaba por sua vez por afetar negativamente os
indices de Compromisso Afetivo destes individuos, pois nunca se chegam a formalizar vinculos
eafetivos solidos, uma vez que a grande maioria ambiciona posteriormente explorar novas

oportunidades.

Por fim quanto ao Vinculo Laboral, os participantes com contrato a termo certo
apresentam maiores niveis de Compromisso Afetivo contrariamente aos que possuem contrato
sem termo, sendo este um resultado esperado ndo s6 nosso mercado laboral como muito
provavelmente a nivel global. Podemos interpretar este resultado, assumindo que aqueles que
detém um contracto a termo certo e que tenham desenvolvido um compromisso afetivo para
com a organizacao, vao desempenhar um esforgo acrescido para demonstrar valor acrescentado
junto da organizacdo bem como, apresentar maior vontade de ter um papel ativo e efetivo na
melhoria da organizagdo, incorrendo inclusive em sacrificios, com o objetivo de poder receber

uma proposta de contracto sem termo como recompensa do investimento feito.

Apds analisar as diferencas evidenciadas nos valores estatisticos das médias, passamos
entdo para a discussdo dos resultados do objetivo principal deste estudo. Objetivo esse, que
contribui para o conhecimento do impacto do Compromisso Afetivo no Desempenho dos
participantes e testar por sua vez o efeito de mediacdo da varidvel Comportamentos de

Cidadania.

Entrando no campo do teste de hipotese, e de acordo com Meyer, Allen e Smith (1993),
é possivel afirmar que entre 0 Compromisso Afetivo e 0 Desempenho nédo sé existe uma relagdo
positiva, como também que o Compromisso Afetivo é um preditor do Desempenho, sendo
demonstrado esse impacto significativo inicialmente quando executada a regressdo linear.
Segundo a literatura esta relagcdo pode ser explicada na medida em que os individuos que estao
comprometidos afetivamente com a organizacao, sao caracterizados com um grande nivel de
envolvimento para com a mesma, contribuindo para um impacto positivo no seu desempenho

(Meyer et al, 1989). Esta € uma relagdo I6gica e esperada de ser positiva, pois todos n6s quando
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comprometidos, o nivel de desempenho é maior e melhor do que em situacdes em que esse

vinculo afetivo seja inexistente.

Foi também encontrado nos estudos de Leong (1994) estes resultados em que 0s
individuos com maior nivel de compromisso, sdo aqueles cujos irdo demonstrar melhores niveis

de desempenho.

No que diz respeito a relacdo entre 0 Compromisso Afetivo e os Comportamentos de
Cidadania, existe um efeito significativo da variavel preditora na variavel mediadora. Dyne e
Ang (1998) (cit. por Rifai, 2005), provam esta existéncia de relacdo positiva ente o
Compromisso Afetivo e os Comportamentos de Cidadania Organizacional, a partir do momento

em que se verifica a criagdo de um elo afetivo entre o individuo e a organizacao.

Por outras palavras, havendo um compromisso afetivo entre o individuo e a organizacao,
a probabilidade de ocorréncia dos comportamentos voluntarios e espontaneos que se estendem
para além dos deveres dos colaboradores nas suas tarefas normais, ou seja, as agdes em que 0s
mesmos estdo dispostos a irem mais além em relagdo as exigéncias da sua funcgdo, séo

superiores quando este tem uma forte ligacdo afetiva com a organizagdo (Meyer, et al., 2002).

E constatado de facto, que o Compromisso Afetivo é influenciado pela percecio que os
individuos tém sobre a maneira como sdao apoiados dentro da organizagdo, logo quando os
individuos sentem que lhes é dado suporte, maior é a probabilidade de existir um

comportamento que excede os requisitos minimos para além do seu “papel” na organizacao

(Organ, 1988).

Esta dimensdo, vem explicar fortemente os comportamentos voluntarios de interajuda
ou outras dimensdes incluidas nos Comportamentos de Cidadania Organizacional (Meyer et
al., 2002).

Quanto a relacdo dos Comportamentos de Cidadania e do Desempenho, verificou-se um
impacto significativo, através da literatura, este impacto pode ser explicado na medida em que
os individuos que demonstram niveis mais elevados de Comportamentos de Cidadania, sdo
aqueles que vdo manifestar maiores niveis de Desempenho (Karambayya, cit. por Podsakoff et
al., 1997).

E também demonstrado nos estudos de Podsakoff e colaboradores (1997), que os
Comportamentos de Cidadania Organizacional afetam positivamente os niveis de Desempenho

dos individuos na organizacao.
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Ja durante a revisdo de literatura, Motowidlo (2003) destacava a importancia de
distinguir as duas meta-dimensdes da varidvel desempenho, entre desempenho de tarefa e
desempenho contextual. Esta Ultima podendo-se manifestar através de Apoio Social, Apoio
Organizacional e Iniciativa Conscienciosa é agora uma dimensdo do desempenho melhor
compreendida na medida em que pressupde de certa forma a existéncia de Comportamentos de
Cidadania Organizacional por parte do individuo para com a Organizacdo. Por outras palavras,
sendo o desempenho contextual o conjunto de comportamentos ndo determinados e precedentes
duma atitude positiva dos colaboradores face a organizacdo, pode-se mesmo detetar algumas
semelhangas entre as suas meta-dimensdes e as dimensdes dos Comportamentos de Cidadania
evidenciadas por Podsakoff et al. (2000) com especial destaque para as dimensdes analisadas

durante este estudo: Altruismo, Virtude Civica e Conscienciosidade.

Podemos mesmo afirmar que, as dimensdes do desempenho contextual se revém nas
dimensGes dos Comportamentos de Cidadania e vice-versa, existindo uma maior
correspondéncia entre o Apoio Social e o Altruismo, entre 0 Apoio Organizacional e a Virtude
Civica e por ultimo entre a Iniciativa Conscienciosa e a Conscienciosidade. Sdo de facto
impressionantes as semelhangas o que vem de certa forma reforcar a correlagdo positiva entre

as variaveis Comportamento de Cidadania Organizacional e Desempenho.

Relativamente ao efeito mediador dos Comportamentos de Cidadania na relacdo entre
o Compromisso Afetivo e o Desempenho, este representa um efeito de mediagdo total no
modelo, deixando de se verificar um efeito direto do Compromisso Afetivo sobre Desempenho,
ou seja, os individuos com maior ligacdo afetiva a organizacdo por sua vez vdo demonstrar
maiores Comportamentos de Cidadania, manifestando maiores niveis de desempenho para com
a organizacéo. Este efeito de mediagéo total pode ser explicada pelo fato de que, quanto mais
0s colaboradores se sentem ligados afetivamente, tém o desejo/querem permanecer na
organizacdo, maior sdo os comportamentos voluntarios de Altruismo, Virtude Civica e
Conscienciosidade que vao praticar, sendo que este conjunto vai proporcionar a uma maior

percecdo do desempenho.

E também de salientar, que tanto o Compromisso Afetivo como o Desempenho se
correlacionam positivamente e significativamente com todas as dimensdes da escala de

Comportamentos de Cidadania.

A associagdo do Altruismo e o Desempenho é mais forte do que a associagdo entre o

Altruismo e o Compromisso Afetivo. Também na anélise de mediagéo veio-se a concluir que o
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Altruismo exerce um efeito de mediacg&o total. Este resultado pode ser explicado na medida em
que a dimensdo Altruismo é denominada como um conjunto de comportamentos voluntarios
onde um colaborador presta assisténcia a um colega que apresenta problemas para completar a
sua tarefa, em circunstancias pouco usuais, levando assim a uma maior percecdo do
Desempenho (Smith, Organ, & Near, 1983).

Quanto a Conscienciosidade, esta tem uma associacdo mais forte com o Desempenho
do que com o Compromisso Afetivo. No efeito de mediacéo, esta dimensdo exerce um efeito
parcial no modelo, podendo ser explicado por Organ (1988), na medida em que a
Conscienciosidade é caracterizada como a dedica¢do ao trabalho excedendo os requisitos
formais, como, por exemplo, longas horas de trabalho ou voluntariar-se para realizar trabalhos
além das suas funcgdes, o que leva a maiores niveis de percecdo do desempenho por parte dos

individuos.

Finalmente, na Virtude Civica, verifica-se uma ligacdo mais forte com o Compromisso
Afetivo do que com o Desempenho, e um efeito de mediacdo parcial no modelo. Esta dimenséo
refere-se é a participacao dos colaboradores na vida da organizacgdo, tal como a participagcdo em
reuniGes ndo obrigatorias e acompanhamento das mudangas na organizacdo (Organ, 1988), o

que leva a que os individuos tenham um maior Compromisso Afetivo para com a organizagéao.

A relagdo entre o Compromisso Afetivo, Comportamentos de Cidadania e 0
Desempenho pode ser ainda explicada através da Teoria da Troca Social, que segundo Blau
(1964) assume como premissa o facto da relacéo entre organizacao e respetivos colaboradores
referir-se a um conjunto de beneficios e recompensas, fornecidos pela organizacdo que
pressupdem promover junto dos seus colaboradores, o incremento de comportamentos
voluntarios a favor da mesma. Ou seja, quanto maior for a percecdo deste sentimento de
pertenca e recompensa por parte dos colaboradores, maior serd a regularidade dos
Comportamentos de Cidadania na organizacdo, que por sua vez levardo igualmente a um

aumento dos niveis do Desempenho.

LimitacOes

A presente investigagdo possui limitagOes que deverdo ser reconhecidas. Em primeiro
lugar, o caracter social da investigacdo poder estar sujeito a enviesamentos, nomeadamente, a
interpretacdo do questionario e o efeito de desejabilidade social poderdo constar como limitacéo

as recolhas que implicam o auto relato.
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A recolha dos dados pode ser também um fator limitativo uma vez que o processo usado

foi 0 ndo probabilistico de amostragem, aplicado num Gnico momento e via internet.

Implicagbes

E notdrio que o Compromisso Afetivo tem um papel relevante nas organizacdes, pois
este leva a que existam mais Comportamentos de Cidadania e por sua vez maiores niveis de
Desempenho. E necessario que as organizacdes estejam alertadas para este tipo de coisas, pois
cada vez mais 0 Compromisso afeta os trabalhadores ndo sé nesta varidveis em estudo como
noutras possiveis. As organizacGes ao estarem sensiveis a esta temética, vdo proporcionar
resultados positivos no desempenho dos colaboradores, que por sua vez contribuem para o

sucesso da organizacao.

As organizacGes devem entdo arranjar estratégias para aumentar o Compromisso
Afetivo, de modo a que o mesmo venha a contribuir para as atitudes e comportamentos dos
colaboradores, ou seja, quanto maior a sua pratica de Comportamentos de Cidadania

Organizacional, tanto os colaboradores como a propria organizacao vao ter maiores beneficios.

Sugestbes Futuras

Em investigacBGes futuras, poder-se-iam incluir as trés dimensdes do Compromisso
Organizacional, para uma compreensdo mais holistica deste constructo. Estas fornecem mais
informacdo acerca da relacdo individuo-organizagdo, pelo que devem ser consideradas em

simultaneo, para que exista um entendimento mais compreensivo desta relacgéo.
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ANEXOS
Anexo A- Questionario

Apresentacdo do Questionario

Este questionario foi colocado online, na plataforma Google Docs no dia 11 de Dezembro de
2012 e a recolha de respostas terminou no dia 25 de Janeiro de 2013.

ISPA

INSTITUTD UNTVERSITARTD

9

Questionario

Gestéo de Recursos Humanos e Contexto Laboral

O presente questionario foi desenvolvido pelo ISPA — Instituto Universitario e visa
conhecer a sua opinido acerca das praticas de gestdo de recursos humanos implementadas na
sua empresa, bem como as suas perce¢des acerca do atual contexto laboral.

N&o ha respostas certas ou erradas, estamos apenas interessados na sua opinido. Por
favor seja sincero.

As suas respostas serao estritamente confidenciais. As respostas individuais nunca
serdo conhecidas, dado que a analise que faremos é do conjunto de todos os colaboradores.
Para assegurar a confidencialidade n&o escreva o seu nome no questionario.
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A. Dados Demogréficos:

1. ldade:

2. Género: Feminino [ ]
3. Habilitagdes Literérias:

[l

Inferior ou igual ao 12° Ano
[] Frequéncia Universitaria
[ ] Licenciatura ou Superior

Masculino [ ]

4. HA4 quanto tempo trabalha nesta Organizacdo/Empresa ?

5. Qual é o seu Vinculo Laboral?

B. A Ligacdo a Empresa

[ ] Contrato Sem Termo (efectivo)
[] Contrato a Termo Certo

Nesta seccdo, pedimos-lhe que indique com um X até que ponto concorda com cada
afirmacdo acerca da sua ligagdo a empresa, utilizando a seguinte escala:

N&o
Discordo . Discordo | Concordo | Concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente um Pouco Nem um Pouco Totalmente
Discordo
1 2 3 4 5 6 7

1. Flcgrla wato feliz em passar o resto da minha carreira nesta 11213lal5!6!7
organizacao.

2. Sinto realmente os problemas desta organiza¢do como se fossem 11213lal5l6!7
meus.

3. NaQ me~ sinto como “fazendo parte da familia” na minha 11213lal5l6l7
organizacao.

4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizacao. 112(3|4|5|6/|7
5. Esta organizagdo tem um grande significado pessoal para mim. 112(3|4|5|6]|7
6. Nao sinto um forte sentido de pertenca a minha organizacao. 112|3|4/|5|6/|7

C. Comportamentos de Cidadania Organizacional
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Nesta seccdo, pedimos-lhe indique com um X até que ponto concorda com cada
afirmacéo acerca do seu desempenho e das suas relac6es de trabalho, utilizando a seguinte
escala:

Discordo Discordo Né&o Co_ncordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente
1 2 3 4 5
1. Ajudo os outros colegas quando estes estdo sobrecarregados com 11213145

trabalho.
2. Sou pontual todos os dias. 11213145
3. Voluntario-me para realizar algumas tarefas dentro da empresa. 11213145
4. Ajudo a organizar encontros de convivio entre colegas. 11213145
5. Participo em tarefas voluntarias. 112131415
6. N&o perco demasiado tempo com conversas ndo relacionadas com o 11213145
trabalho.
7. Participo em encontros voluntarios. 112131415
8. Nao faco intervalos demasiado grandes. 11213145
9. Ajudo os colegas novos na organizacao. 1121345

D. Desempenho Profissional

Nesta seccdo, pedimos-lhe indique com um X até que ponto concorda com cada

afirmacéo acerca do seu desempenho profissional, utilizando a seguinte escala:

Discordo Discordo Né&o Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente
1 2 3 4 5
1. Realizo adequadamente as tarefas que me estdo destinadas. 112|345
2. Independentemente das circunstancias, tenho produzido um trabalhode |1 |2 |3 |4 |5
elevada qualidade.
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3. Atinjo os niveis de desempenho requeridos para a minha funcéo.

4. Desempenho sempre as tarefas que me séo atribuidas.
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Anexo B- Analises Descritivas

Idade
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Igual ou inferior a 29 anos 85 16,2 16,2 16,2
De 30 a 39 anos 200 38,1 38,1 54,3
Valid De 40 a 49 anos 135 25,7 25,7 80,0
Mais de 50 anos 105 20,0 20,0 100,0
Total 525 100,0 100,0
Género

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Masculino 180 34,3 34,3 34,3
Valid Feminino 345 65,7 65,7 100,0
Total 525 100,0 100,0

HabilitacGes Literarias
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Inferior ou igual ao 12° ano 150 28,6 28,6 28,6
Valid Frequéncia Universitaria 83 15,8 15,8 44,4
Licenciatura ou Superior 292 55,6 55,6 100,0
Total 525 100,0 100,0
Antiguidade
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Menos de 1 ano 31 59 59 59
De 1 a 10 anos 249 47,4 47,4 53,3
De 11 a 20 anos 138 26,3 26,3 79,6
Valid
De 21 a 30 anos 77 14,7 14,7 94,3
Mais de 30 anos 30 57 57 100,0
Total 525 100,0 100,0

51



Vinculo Laboral

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Contrato a termo certo 129 24,6 24,6 24,6
Valid Contrato sem termo (efetivo) 396 75,4 75,4 100,0
Total 525 100,0 100,0
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Anexo C — Qualidades Métricas da Escala do Compromisso Afetivo

Andlise da Fiabilidade

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,862 6

Item-Total Statistics

Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CAl1 24.26 43,951 ,496 ,868
CA?2 23,82 42,651 ,654 .838
C A 3i 24.08 41,276 ,649 ,839
C A 4i 23,58 40,327 744 822
CASb 23,70 43,093 ,659 .838
C_A _6i 23,87 40,553 741 822
Analise da Sensibilidade
Statistics
N Median Skewness Kurtosis Minimum Maximum
Valid Missing
CA1 525 0 5,00 -, 402 -,896 1 7
CA?2 525 0 5,00 - 761 -252 1 7
C A3i 525 0 5,00 -377 -1,030 1 7
C A 4i 525 0 6,00 -,886 -212 1 7
CAS 525 0 5,00 -783 -,040 1 7
C A 6i 525 0 5,00 -,549 -,681 1 7

53



Descriptives
Statistic Std. Error
Mean 4,7771  ,05578
Median  5,0000
Skewness -,607 ,107
Kurtosis ,022 213

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
CA ,089 525 ,000 967 525 ,000

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo D — Qualidades Métricas da Escala de Comportamentos de Cidadania Organizacional
Analise da Fiabilidade
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems
,739 9

Item-Total Statistics

Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CCO 1 29,58 18,763 ,390 122
CCO 2 29,82 17,837 ,309 134
CCO_3 29,92 16,658 ,547 ,693
CCO 4 30,54 16,295 447 ,710
CCO 5 30,34 15,451 ,591 ,680
CCO 6 30,43 18,174 ,248 , 746
CCO 7 30,57 16,143 ,503 ,699
CCO_8 29,73 18,216 ,355 7125
CCO0.9 29,54 18,734 ,415 ,720

Dimenséao Altruismo

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,622 3

Item-Total Statistics

Scale Mean if ~ Scale Variance if Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CCO_1 8,16 1,423 ,514 427
CCO 3 8,50 1,121 ,391 ,637
CCO 9 8,12 1,560 ,436 ,530
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Dimensdo Conscienciosidade

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,501 3

Item-Total Statistics

Scale Mean if  Scale Variance if Corrected ltem-Total

Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CCO_2 7,45 2,210 ,251 D17
CCO 6 8,06 2,042 ,286 462
CCO 8 7,36 2,174 442 227

Dimenséo Virtude Civica

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,795 3

Item-Total Statistics

Scale Mean if  Scale Variance if Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
CCO 4 6,71 3,485 ,562 ,802
CCO 5 6,51 3,227 ,698 ,656
CCO_7 6,74 3,370 ,659 ,699
Analise da Sensibilidade
Statistics
N Median Skewness Kurtosis Minimum Maximum
Valid Missing
CCO_ 1 525 0 4,00 -,406 ,245 2 5
CCO 2 525 0 4,00 -,846 ,169 1 5
CCO_3 525 0 4,00 -,756 ,533 1 5
CCO 4 525 0 3,00 -,328 -,551 1 5
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CCO 5 525 0 4,00 -, 478 -,324 1 5
CCO 6 525 0 3,00 -,287 -512 1 5
CCO 7 525 0 3,00 -,240 -,536 1 5
CCO 8 525 0 4,00 -971 1,551 1 5
CCO 9 525 0 4,00 -418 465 2 5
Descriptives
Statistic Std. Error
Mean 3,7566 ,02237
Median 3,7778
CCO
Skewness -015 107
Kurtosis ,072 213
Mean 41295 ,02341
Altrui Median 4,0000
rulsmo Skewness -,190 107
Kurtosis 112 213
Mean 3,8133 ,02857
Conscenciosidade Median 4,0000
Skewness -,303 107
Kurtosis -,154 213
Mean 3,3270 ,03810
Median 3,3333
Virt Civ
- Skewness -,355 107
Kurtosis -,153 213
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic  df  Sig.
CCO ,074 525 ,000 991 525 003
Altruismo ,195 525 ,000 933 525 000
Conscenciosidade ,128 525 ,000 965 525 ,000
Virt Civ 121 525 ,000 969 525 000

a. Lilliefors Significance Correction
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Anexo E- Qualidades Métricas da Escala Desempenho

Andlise da Fiabilidade

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
,881 4

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if ~ Corrected Item-Total ~ Cronbach's Alpha if
Item Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
D1 12,89 2,580 ,753 ,846
D2 13,04 2,336 , 756 ,842
D 3 13,00 2,389 ,762 ,840
D 4 12,92 2,436 ,706 ,862
Andlise da Sensibilidade
Statistics
N Median  Skewness Kurtosis Minimum  Maximum
Valid Missing
D1 525 0 4,00 -,180 -,030 2 5
D2 525 0 4,00 - 417 ,307 2 5
D3 525 0 4,00 -,480 ,805 2 5
D4 525 0 4,00 -,606 467 2 5
Descriptives
Statistic Std. Error
Mean 4,3205 02227
Median 4,0000
Desempenho
Skewness -,192 107
Kurtosis -,080 213

58



Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df  Sig.
Desempenho ,238 525 ,000 871 525 000

a. Lilliefors Significance Correction

59



Anexo F- Efeito das variaveis sécio-demogréaficas nas variaveis em estudo

Comparacdes de Médias do Género em relacdo aos CCO

Group Statistics

Género N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Masculino 180  3,6519 47612 ,03549
cco Feminino 345  3,8113 52297 ,02816
Independent Samples Test
Levene's t-test for Equality of Means
Test
F  Sig. t df Sig. Mean  Std. Error 95% IC
(2- Difference Difference |ower Upper
tailed)
Equal

variances 2,404 ,122 -3,417 523 ,001 -,15942 ,04666 -,25108 -,06777
assumed

CCO Equal

ﬂ'ames 3519 394,031 000 -15942 04530 -24848 -07036

assumed

Comparacdes de Médias do Vinculo em relagcdo ao Compromisso Afetivo
Group Statistics

Vinculo N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

c A Contrato a termo certo 129 4,5801 1,31003 , 11534
~  Contrato sem termo (efectivo) 396 4,8413 1,26269 ,06345
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Independent Samples Test

Levene's t-test for Equality of Means
Test
F Sig. t df Sig. Mean  Std. Error 95% IC
(2-  Difference Difference | ower Upper
tailed)
Equal
variances 461 497 -2,022 523 044 -26123 ,12920  -,51504 -,00742
assumed
C_A Equal
‘r:z;'ances 11,984 210,938 ,049 -26123 13164 -52073 -,00172
assumed
Comparagdes de Médias da Antiguidade em relagcdo ao Compromisso Afetivo
ANOVA
CA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 21,465 4 5,366 3,343 010
Within Groups 834,627 520 1,605
Total 856,092 524
Multiple Comparisons
Dependent Variable: C_A
Tukey HSD
(1) Antiguidade (J) Antiguidade Mean Std.  Sig. 95% IC
Difference  Error Lower Upper Bound
(1-3) Bound
De 1 a 10 anos -,39519 24129 474 -1,0557 ,2653
De 11 a 20 anos - 74743° 25181 ,026 -1,4367 -,0581
Menos de 1 ano
De 21 a 30 anos -,68461 26948 ,083 -1,4223 ,0531
Mais dde 30 anos -51434 32447 /508 -1,4025 ,3738
Menos de 1 ano ,39519 24129 474 -2653 1,0557
De 1 4 10 anos De 11 a 20 anos -,35224 ,13445 068 -,7203 ,0158
De 21 a 30 anos -,28942 ,16520 ,403 -,7416 ,1628
Mais dde 30 anos -,11914 24484 989 -,7894 5511
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De 11 a 20 anos

De 21 a 30 anos

Mais dde 30 anos

Menos de 1 ano
De 1a 10 anos
De 21 a 30 anos
Mais dde 30 anos
Menos de 1 ano
De 1 a 10 anos
De 11 a 20 anos
Mais dde 30 anos
Menos de 1 ano

De 1 a 10 anos
De 11 a 20 anos
De 21 a 30 anos

74743"
35224
,06282
23309
,68461
,28942
-,06282
17027
51434

,11914
-,23309
-,17027

,25181 ,026
,13445 ,068
,18021 ,997
,25521 ,892
,26948 ,083
,16520 ,403
,18021 ,997
27267 971
,32447 508

,24484 989
,25521 ,892
27267 971

,0581
-,0158
-,4305
-,4655
-,0531
-,1628
-,5561
-,5761
-,3738

-,5511
-,9317
-,9167

1,4367
,71203
,9561
,9317

1,4223
,7416
4305
9167

1,4025

, 71894
,4655
9761

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

62



Anexo G — Estatistica descritiva das variaveis em estudo

Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

CA 525 1,00 7,00 4,7771 1,27819
Desempenho 525 2,00 5,00 4,3205 ,51019
CCO 525 2,00 5,00 3,7566 ,51256
Altruismo 525 2,00 5,00 4,1295 ,53636
Conscenciosidade 525 1,67 5,00 3,8133 ,65469
Virt_Civ 525 1,00 5,00 3,3270 ,87295
Valid N (listwise) 525

63



Anexo H — CorrelagOes

Correlations

Média  Desvio Padréo 1 2 3 4 5 6
1. C. Afetivo 47771 1,27819 1
2. Desempenho 4,3205 ,561019 1737 1
3. CCO 3,7566 ,51256 3297 4197 1
4. Altruismo 4,1295 53636 248 498 7557 1
5. Conscenciosidade  3,8133 ,65469 1377 346" 6727 3987 1
6. Virt. Civ. 3,3270 ,87295 3257 1737 7947 416 190 1

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Anexo | — Teste de Mediacdo

1° Pressuposto

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 1732 ,030 ,028 ,50294

a. Predictors: (Constant), C_A

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 4,100 1 4,100 16,209  ,000°
1 Residual 132,292 523 ,253
Total 136,392 524

a. Dependent Variable: Desempenho
b. Predictors: (Constant), C_A

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 3,990 ,085 46,941 ,000

C_A ,069 ,017 ,173 4,026 ,000

a. Dependent Variable: Desempenho

2° Pressuposto

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,3292 ,108 ,107 ,48442
a. Predictors: (Constant), C_A
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 14,936 1 14,936 63,650 ,000P
1 Residual 122,730 523 235
Total 137,666 524
a. Dependent Variable: CCO
b. Predictors: (Constant), C_A
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 3,126 ,082 38,178 ,000
CA ,132 ,017 ,329 7,978 ,000
a. Dependent Variable: CCO
3° Pressuposto
Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 4192 ,176 174 ,46358
a. Predictors: (Constant), CCO
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 23,998 1 23,998 111,667  ,000°
1 Residual 112,395 523 ,215
Total 136,392 524

a. Dependent Variable: Desempenho
b. Predictors: (Constant), CCO
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Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t  Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) 2,752 ,150 18,372 ,000

CCO 418 ,040 419 10,567 ,000

a. Dependent Variable: Desempenho

4° Pressuposto

Model Summary

Model R R Square  Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 1732 ,030 028 50294
2 4210 177 174 46363

a. Predictors: (Constant), C_A
b. Predictors: (Constant), C_A, CCO

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 4,100 1 4,100 16,209 ,000°
1 Residual 132,292 523 253
Total 136,392 524
Regression 24,187 2 12,094 56,262 ,000°
2 Residual 112,205 522 ,215
Total 136,392 524

a. Dependent Variable: Desempenho
b. Predictors: (Constant), C_A
c. Predictors: (Constant), C_A, CCO

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t  Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) 3,990 ,085 46,941 ,000

CA ,069 ,017 ,173 4,026 ,000

2 (Constant) 2,725 ,152 17,874 ,000
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C_A ,016 ,017 ,040 940 ,348
CCO ,405 ,042 ,406 9,667 ,000
a. Dependent Variable: Desempenho

Model Summary
Model R R Square  Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 1732 ,030 ,028 50294
2 ,501° 251 248 44239

a. Predictors: (Constant), C_A
b. Predictors: (Constant), C_A, Altruismo

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 4,100 1 4,100 16,209 ,000°
1 Residual 132,292 523 ,253
Total 136,392 524
Regression 34,234 2 17,117 87,462 ,000°
2 Residual 102,159 522 ,196
Total 136,392 524

a. Dependent Variable: Desempenho
b. Predictors: (Constant), C_A
c. Predictors: (Constant), C_A, Altruismo

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 3,990 ,085 46,941 ,000

CA ,069 ,017 173 4,026 ,000

(Constant) 2,313 ,154 14,982 ,000

2 C_A ,021 ,016 ,053 1,359 ,175

Altruismo 461 ,037 ,485 12,409 ,000

a. Dependent Variable: Desempenho
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Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 , 1732 ,030 ,028 ,50294
2 ,368° ,136 ,132 47524
a. Predictors: (Constant), C_A
b. Predictors: (Constant), C_A, Conscenciosidade
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 4,100 1 4,100 16,209 ,000°
1 Residual 132,292 523 ,253
Total 136,392 524
Regression 18,499 2 9,249 40,954 ,000°
2 Residual 117,894 522 ,226
Total 136,392 524
a. Dependent Variable: Desempenho
b. Predictors: (Constant), C_A
c. Predictors: (Constant), C_A, Conscenciosidade
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t  Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3,990 ,085 46,941 ,000
CA ,069 ,017 ,173 4,026 ,000
(Constant) 3,101 ,137 22,587 ,000
2 CA ,051 ,016 ,128 3,126 ,002
Conscenciosidade  ,256 ,032 ,328 7,985 ,000

a. Dependent Variable: Desempenho
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Model Summary

Model R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 1732 ,030 ,028 ,50294
2 213 ,045 ,042 ,49943
a. Predictors: (Constant), C_A
b. Predictors: (Constant), C_A, Virt_Civ
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 4,100 1 4,100 16,209 ,000°
1 Residual 132,292 523 253
Total 136,392 524
Regression 6,192 2 3,096 12,412  ,000°
2 Residual 130,201 522 249
Total 136,392 524
a. Dependent Variable: Desempenho
b. Predictors: (Constant), C_A
c. Predictors: (Constant), C_A, Virt_Civ
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t  Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3,990 ,085 46,941 ,000
CA ,069 ,017 173 4,026 ,000
(Constant) 3,816 ,103 36,875 ,000
2 CA ,052 ,018 ,131 2,893 ,004
Virt_Civ 077 ,026 ,131 2,896 ,004
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Testes de Sobel

DIRECT AND TOTAL EFFECTS

Coeff  s.e. t Sig(two)
b(YX) ,0692 ,0172 4,0261 ,0001
b(MX) ,1321 ,0166 7,9781 ,0000
b(YM.X) ,4046 ,0419 19,6670 ,0000
b(YX.M) ,0158 ,0168 ,9395 ,3479

INDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION
Value s.e. LL95CIl UL95CI Z Sig(two)
Effect ,0534 ,0087 ,0364 ,0705 6,1337 ,0000

DIRECT AND TOTAL EFFECTS

Coeff  s.e. t Sig(two)

b(YX) ,0692 ,0172 4,0261 ,0001

b(MX) ,1040 ,0178 5,8510 ,0000

b(YM.X) ,4615 ,0372 12,4086 ,0000
b(YX.M) ,0212 ,0156 1,3587 ,1748

INDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION
Value s.e. LL95CI UL95CI Z Sig(two)
Effect ,0480 ,0091 ,0302 ,0658 5,2782 ,0000

DIRECT AND TOTAL EFFECTS

Coeff  s.e. t Sig(two)
b(YX) ,0692 ,0172 4,0261 ,0001
b(MX) ,0702 ,0222 3,1646 ,0016
b(YM.X) ,2556 ,0320 7,9846 ,0000
b(YX.M) ,0513 ,0164 3,1261 ,0019

INDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION
Value s.e. LL95CIl UL95CI Z Sig(two)
Effect ,0179 ,0061 ,0059 ,0300 12,9222 ,0035

DIRECT AND TOTAL EFFECTS

Coeff  s.e. t Sig(two)
b(YX) ,0692 ,0172 4,0261 ,0001
b(MX)  ,2220 ,0282 7,8624 ,0000
b(YM.X) ,0765 ,0264 2,8958 ,0039
b(YX.M) ,0522 ,0180 12,8926 ,0040

INDIRECT EFFECT AND SIGNIFICANCE USING NORMAL DISTRIBUTION

Value s.e. LL95CI UL95CI Z Sig(two)
Effect ,0170 ,0063 ,0046 ,0293 2,6982 ,0070
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