ISPA

l\\]’lll T()l \l\l IL\“ \Rl{)

CIENCIAA Y

COMPROMISSO AFECTIVO, NORMATIVO E
COOPERACAO EM AMBIENTE
ORGANIZACIONAL

EVA CATARINA SANTOS FERREIRA

DE SOUSA

Orientador de Dissertacao:

PROF. DR. PEDRO ALMEIDA
Coordenador do Seminario de Dissertacéo:

PROF. DR. PEDRO ALMEIDA

Tese submetida como requisito parcial para a obtengdo do grau de:

MESTRE EM PSICOLOGIA

Especialidade em Psicologia Social e das Organizactes

2012




Dissertacdo de Mestrado realizada sob a orientacao
de Pedro Henrique Garcia Lopes de Almeida,
apresentada no ISPA — Instituto Universitario para
obtencdo de grau de Mestre na especialidade de

Psicologia Social e das Organizacdes.



Agradecimentos

O presente trabalho representa o culminar de uma longa etapa, dura e apaixonada pela
instituicdo que me acolheu ao longo deste tempo, pelos colegas, professores e funcionarios

que se cruzaram comigo ao longo destes cinco anos.

Em primeiro lugar, um especial agradecimento ao meu orientador Prof. Dr. Pedro
Almeida pela dedicacdo enquanto professor mas também pelo apoio e forca que me deu ao
longo do desenvolvimento deste trabalho, a sua atencdo, preocupacdo e disponibilidade com
que sempre encarou este processo. Um agradecimento importante vai também para quatro
professores, a Prof. Dra. Vera Monteiro, Mestre Rui Bartolo, Prof. Dra. Teresa D’Oliveira €
Prof. Dr. Francisco Cesario que influenciaram o meu percurso académico por, num momento
ou outro, e mesmo sem se aperceberem fomentarem ainda mais a paix@o por esta ciéncia téo

fascinante.

Aos 150 participantes que se disponibilizaram a participar neste estudo, visto que sem

eles nada disto seria possivel.

Aos meus pais, agradeco a liberdade de pensamentos que me deram ao longo da vida,
ao valores morais que me passaram e pelo apoio incondicional nas decisdes tomadas ao logo

de todo o percurso académico e pessoal.

Aos meus queridos avos e a minha querida tia pela atencdo, carinho e preocupacéo,

pelo exemplo que representam na minha conduta pessoal.

Ao meu namorado por ser um pilar na minha vida pelo apoio, amor, pela amizade e

compreensdo e tantas outras coisas que verdadeiramente importam nas nossas vidas.

A minha amiga Nicole simplesmente por me acompanhar desde sempre, crescemos

juntas € Sempre nos amparar-mos nos bons e maus momentos.

As minhas queridas Ispianas, Vanessa, Andreia e Catarina por me porem nos eixos
quando precisava, por me darem apoio e amizade que ficard certamente para o resto das

nossas vidas, pelos bons momentos que passamos ao longo dos cinco anos de Ispa.



Resumo

O presente trabalho pretende analisar a relagdo entre 0 compromisso organizacional
afectivo e normativo com a cooperacdo em contexto organizacional, numa amostra de 150
colaboradores em trés organizagdes distintas, a saber, sector automével, telecomunicacGes e
inddstria da madeira e cimento. O instrumento é composto pelo Questionario de

Compromisso organizacional de Meyer e Allen (1997), adaptado a popula¢do Portuguesa por

Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), pelo Questionario de Cooperacdo Desportiva de

Almeida, Lameiras, Olmedilla, Ortega e Garcia-Mas, (2012), o qual foi linguisticamente
adaptado ao contexto organizacional por Oliveira (2010), e por questdes sociodemogréaficas.
Os resultados obtidos confirmaram que existe uma relacdo positiva entre 0 compromisso
normativo e os trés tipos de cooperacdo. Demonstra-se ainda que ao nivel das variaveis
sociodemograficas 0s resultados mostraram que existe relacdo entre a cooperagédo
incondicionada e a antiguidade na organizacdo, nomeadamente quem trabalha ha menos de

um ano na organizagcdo o0 mesmo nao aconteceu com o compromisso Normativo e Afectivo.

Palavras-chave: Compromisso Afectivo, Compromisso Normativo; Cooperacao

Organizacional;
Abstract

The present study aims to examine the relationship between affective and normative
commitment to cooperation on organizational context, a sample of 150 employees in three
separate organizations, Car industry, telecommunications and industrial wood and cement.
The instrument consists of Organizational Commitment Questionnaire Meyer and Allen
(1997), the Questionnaire of Sports Almeida, Lameiras, Olmedilla, Ortega e Garcia-Mas,
(2012), which was linguistically adapted to the organizational context by Oliveira (2010), and
sociodemographic questions. The results confirmed that there is a relationship between
normative commitment and the three types of cooperation. It shows also that the level of
sociodemographic variables the results showed that there is a relationship between the
unconditional cooperation and seniority in the organization; the same did not happen with the

Normative and Affective Commitment.

Key-words: Affective Commitment; Normative Commitment; Organizational Cooperation;
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INTRODUCAO

Este trabalho pretende investigar a existéncia de uma relacdo entre 0 compromisso
organizacional e a cooperagdo, bem como a relagcdo destas duas variaveis com caracteristicas

pessoais.

O compromisso organizacional da conta de um estado psicolégico que caracteriza a
relacdo que o colaborador tem com a organizagdo, bem como a implicacdo deste na deciséo
de continuar a fazer parte da mesma. Para Muller, Rauski, Eyeng e Moreira (2005), a Unica
forma de se obter uma fonte de vantagem competitiva no mundo organizacional passa por ter
trabalhadores comprometidos com a organizagcéo que os contratou, que se identifiguem com a

sua visdo, com 0s seus valores e com as suas regras.

A cooperacdo € vista no local de trabalho como a contribuicéo e esforco por parte de
cada trabalhador para o sucesso das tarefas organizacionais bem como a maneira pela qual os
colegas se apoiam mutuamente, sendo a cooperacdo vista como uma forma de suporte social
associada a ideia de trabalho em equipa (Chatman e Barsade (1995); Schaubroeck e
colaboradores (1989) cit por Harris, James e Boonthanom (2005)). Se pensarmos que todo o
percurso de vida do ser humano tem como pano de fundo um contexto social, o qual o
influencia percebemos também que, no contexto de trabalho existe um ambiente que interfere
a maneira de estar do trabalhador que se reflecte ao nivel pessoal e profissional. Estas duas
areas exercem uma forca sobre o ser humano moldando a maneira como cada um percepciona
0 seu trabalho, o que este exige em termos de desempenho, de responsabilidade, empenho e
compromisso. Por sua vez todo este contexto tem subjacentes relagdes interpessoais, regras,
crencas e Vvalores pessoais e organizacionais que influenciam a maneira de estar do
colaborador e o sentimento positivo ou negativo face a organizacdo na qual trabalha. Neste
sentido, o conceito de grupo tem aqui uma importancia que ndo deve ser esquecida-vivemos

em grupo e somos formatados para isso — ndo sobreviveriamos de outra forma.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1 COMPROMISSO ORGANIZACIONAL

O conceito de compromisso organizacional ndo apresenta uma defini¢cdo consensual na
literatura (Nascimento, Lopes e Salgueiro, 2008), mas € um tema que desperta a atencdo de
varios estudiosos da area permitindo que haja consciéncia da sua importancia na medida em
que € aceite pelos académicos que o compromisso organizacional reflecte varios sentimentos
como a ligacéo, identificacdo ou lealdade face ao compromisso que o colaborador tem com a
organizagédo (Morrow, 1983 citado por Cohen e Veled-Hecht, 2010).

O estudo deste conceito fornece uma possivel explicagdo para varios problemas
organizacionais como o absentismo, intencdo de saida, desempenho pelos minimos, baixa
satisfacdo com o trabalho (Morrow, 1983 citado por Cohen e Veled-Hecht, 2008; Judeh,
2011). Segundo Kanter (1968) citado por Costa, Cogollo e Tavera (2010), 0 compromisso
organizacional é visto como uma posicdo de lealdade e energia pessoal agregada aos padrées
de comportamento social considerados normativos que revelam as necessidades dos

trabalhadores.

No ambito deste trabalho a definicdo classica adoptada é a de Meyer e Allen (1997),
segundo 0s quais 0 compromisso organizacional representa um estado psicoldgico que
caracteriza a relacdo que o colaborador tem com a organizacdo, bem como a implicacéo deste

na decisdo do colaborador continuar a fazer parte da organizacéo.

Abordagens do compromisso organizacional

As varias perspectivas sobre este tema levaram a varios autores (e.g. lverson, 1996
citado por Ferreira, 2005;Davenport, 2001 citado por Muller, Rauski, Eyeng e Moreira, 2005;
Demo, 2003) desenvolvessem duas areas que abrangem o compromisso organizacional, a

saber: a abordagem comportamental e a abordagem atitudinal.

Abordagem comportamental

Inicialmente desenvolvida por Salancik (1977) citado por Ferreira (2005), define o
compromisso organizacional como “uma ligagdo comportamental” entre o sujeito e a

organizacdo. Esta pressupde uma forma de actuacdo na propria vida do sujeito que respeita as



actividades da organizacdo, sendo desta forma um investimento pessoal e uma forca que
orienta a conduta do trabalhador (Summers, 1987 citado por Ferreira, 2005). Daqui se entende
que todos os comportamentos do sujeito face & organizacao representam a responsabilidade e
0 compromisso, 0 que remete para uma orientacdo comportamental que determina o vinculo
sujeito-organizacdo (Demo, 2003). Exemplos deste tipo de compromisso reflectem-se na
assiduidade e o desempenho do trabalhador (DeCottis e Summers, 1987 citados por Ferreira,
2005). De uma forma geral, esta abordagem comportamental reflecte 0 compromisso como
“um constructo que pretende explicar os comportamentos ou acg¢des percepcionadas como
consistentes, pelos préprios individuos ou por observadores externos, e que dizem respeito a

pertenga de um individuo a uma organizagdo” (Ferreira, 2005,p. 28).

Uma critica levantada a esta abordagem passa pelo facto de considerar que qualquer
comportamento positivo face a organizacdo seja derivado do compromisso a organizagao
quando na realidade podem existir outras fontes que gerem comportamentos positivos como é
0 caso de sistemas salariais e de recompensas apelativos (DeCottis e Summers, 1987 citados

por Ferreira, 2005).

Abordagem atitudinal

Sheldon (1971) citado por Ferreira (2005), afirma que quando o sujeito se identifica
com a organizagao quer pertencer a esse grupo de pessoas que trabalham na organizacao,
partilhar objectivos e responsabilidades. No entanto esta abordagem tambeém pressupde trocas
associadas a esta relacdo nomeadamente os sistemas de recompensas (Mowday, Steers e
Porter,1979 citados por Ferreira, 2005). Para alguns autores (e.g. Bastos, 1993; Buchanan,
1974 citado por Ferreira, 2005) esta abordagem reflecte também alguma ligacdo afectiva visto
gue se o sujeito faz parte da organizacdo e tem vontade de o continuar a fazer, se partilha
objectivos e responsabilidades entdo também apresenta afectividade por tudo o que a ela lhe
diz respeito ndo baseando apenas a sua actuacdo com o objectivo Ultimo da recompensa.
Também nesta linha de pensamento, € descrito por Davenport (2001) citado por Ferreira
(2005), que a abordagem atitudinal remete para um tipo de sujeitos que se identificam com a
organizacdo, sentem-se bem e gostam de fazer parte da equipa e sentem-se motivados a
trabalhar por ela. Por seu turno, Muller, Rauski, Eyeng e Moreira (2005, p. 512) referem que
os sujeitos “baseados na lealdade sentem-se amarrados a organizagcdo” e tém obrigagdo de

fazer 0 que € correcto e internalizam os objectivos organizacionais



Diferencas entre as duas abordagens

Abordagem Comportamental Abordagem Atitudinal
Estado cognitivo de ligacdo 4 organizacio
Tem em conta que o empenho deriva da que relaciona a atitude ao empenho
recompensa e por isso tende a ser repetido O empenho € direccionado a uma identidade e
O empenho ¢ direccionado|numa accdo  pressupde um envolvimento e identificacio

com os valores da organizacio.

Semelhancas entre as duas abordagcens

Envolvimento com a func¢io ou com a organizacdo
Interiorizacdo dos objectivos e valores organizacionais
Vontade de continuar a fazer parte da organizacio de modo a atingir os seus objectivos
Desempenho pelo esforco de modo a atingir os objectivos organizacionais
A relacdo entre as duas abordagens ¢ mutua visto que a atitude influencia o

comportamento e este influencia a atitude

Tabela 1- Diferencas e semelhangas entre a abordagem comportamental e atitudinal do compromisso organizacional,
Adaptado de Ferreira (2005)

Para Tenbrunsel e colaboradores (2002), citado por Demo (2003), quando se fala de
compromisso tem necessariamente que se falar de atitudes, neste sentido a atitude intervém
num estimulo e na resposta fazendo com que haja disposicBes cognitivas e comportamentais.
Assim, tendo em conta uma permanéncia mnésica € exequivel distinguir antecedentes e
consequentes ao nivel dos afectos, da cogni¢do e do comportamento, bem como a relagdo
destas com comportamento. Esta perspectiva entende entdo o conceito de compromisso
organizacional como multidimensional, na medida em que varios processos psicoldgicos

podem intervir na vinculacdo do sujeito a organizacgéo.

Com o objectivo de encontrar um consenso entre as Varias perspectivas sobre o
compromisso organizacional, Barbosa e Faria (2000) citados por Cervo (2007), referem que
existe trés perspectivas que estdo subjacentes a abordagem comportamental e atitudinal, o

compromisso afectivo, calculativo e instrumental.



O modelo das trés componentes do compromisso organizacional de Meyer e Allen (1997)

O modelo multidimensional do Compromisso organizacional foi desenvolvido por Meyer
e Allen (1997), e pressupde trés componentes de Compromisso, uma afectiva, uma calculativa
e uma normativa. Para Rodriguez, Franco e Santos (2005), a clareza da esséncia do modelo
das trés componentes de Meyer e Allen faz com que os autores consigam definir o conceito de
forma clara, assim o compromisso organizacional pode ser entendido como “um estado
psicolégico que caracteriza a relacdo que o empregado mantém com a empresa, €
consideram que tal estado tem uma forte influéncia sobre a deciséo do trabalhador de
continuar sendo membro da organizacdo. De uma forma especifica, propéem que a
intensidade do vinculo psicologico que liga o empregado com a empresa se poderia
caracterizar a partir da definicdo do seu perfil de compromisso, que incluiria de forma
simultdnea graus variaveis dos trés componentes ou dimensfes do compromisso

organizacional” (p&g.7)

A partir daqui é entdo necessario definir claramente o que se entende pelos trés niveis de

COMpPromisso.

O compromisso afectivo refere-se ao apego emocional que o0 sujeito tem com a
organizacdo, a identificacdo e o envolvimento que tem com a mesma, ou seja, existe uma
relacdo emocional que une o trabalhador a organizacdo. O compromisso calculativo refere que
a ligacdo do sujeito a organizacdo baseia-se na consciéncia dos custos da sua saida, assim
continuam na organizacdo porque ndo tém alternativa, neste sentido, a relacdo baseia-se em
trocas, ou seja, existe um investimento pessoal que pressupBe apenas a obtencdo de um
retorno Por sua vez, 0 compromisso normativo refere-se ao sentimento de obrigacdo que o0s
colaboradores tém face a organizacdo. Assim, mantém-se na organizagao porque sentem que

tém uma obrigacdo moral (Meyer e Allen, 1997).



Sintese das Trés Componentes do Modelo de Meyer e Allen (1997)

Componente Afectiva
Caracteriza-se
essencialmente pelo

colaborador se mostrar:

Empenhado;
Motivado;
Apresenta um sentimento de
identificacio com a
organizagio;
Satisfacio das necessidades

Pessoais:

Continuam na organizagio

porque assim o querem;
A experiéncia psicologica &

compensadora

Estado Psicologico

Desejo

Componente Calculativa
Caracteriza-se essencialmente

pelo colaborador mostrar:

Consciéncia dos custos
associados a uma possivel
saida da organizacio:
Custos poderdo ser
psicologicos e financeiros.
Daqui derivam duas
subdimensdes - uma deriva da
falta de alternativas de
emprego e do que a
organizacgio investiu no
trabalhador; a outra refere-se
ao sacrificio pessoal que seria a

saida da organizagio.

Estado Psicologico

Necessidade

Componente Normativa

Caracteriza-se essencialmente

pelo colaborador se mostrar:

Com uma obrigacio moral;
Sentimento de divida;
Relacionado com as bases
individuais passadas pela
familia e cultura. bem como
organizacionais — atraves da
socializagdo;
Principio da reciprocidade ao
nivel social (remete para
apoios de colegas e
supervisores) |
organizacional
(justica distributiva, seguranca

e remuneragio)

Estado Psicologico

Obrigagio

Tabela 2 — Sintese das trés componentes do modelo Tridimensional de Meyer e Allen (1997)
Adaptado de Ferreira (2005), Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008)

ANTECEDENTES DO COMPROMISSO

Antecedentes do compromisso Afectivo

Segundo Rodriguez, Franco e Santos (2005), tém sido muito estudadas as causas do
compromisso afectivo referindo que as mais salientes sdo as caracteristicas do sujeito, da

organizacdo e das estratégias de gestdo de recursos humanos.

No que diz respeito as caracteristicas pessoais, pode-se considerar as variaveis género,
idade e antiguidade na funcdo e na organizacdo, sendo que variaveis como o estado civil, o
namero de filhos ou o nivel educativo também tém um papel importante. Num estudo
realizado por Costa por Cogollo e Tavera (2010) no Rio de Janeiro cuja amostra compreendia
651 funcionarios de uma organizacdo de servicos do sector publico verificou-se que 0s
sujeitos do género masculino parecem ter um sentido de obrigacdo maior em permanecer na
organizagdo mas que se envolvem menos, referindo assim que os homens sdo mais

insatisfeitos e as mulheres envolvem-se mais com a organizagdo. No mesmo estudo também



se verificou que quanto maior for a idade, maior serd o envolvimento com a organizacao.
Relativamente a variavel escolaridade verificou-se que os colaboradores cujo nivel de

escolaridade é médio apresentam indices mais elevados de compromisso.

Por sua vez existem outras caracteristicas pessoais estudadas que se referem ao foro da
personalidade, nomeadamente a necessidade de éxito, ética e interesses centrados no trabalho.
Numa meta analise realizada por Mathieu e Zajac (1990) citados por Oliveira (2006), cujo
objectivo seria averiguar os antecedentes deste tipo de compromisso. Através da analise de
varios artigos cientificos constatou-se que quanto mais idade tiver o colaborador e quanto
maior for a percepcdo de competéncia pessoal maior sera a propensao para 0 COMPromisso

afectivo.

Relativamente as caracteristicas organizacionais destaca-se o tamanho da organizacéo e o
grau de formalizacdo e descentralizacdo. No entanto, € novamente referido pelos autores que
estas relagdes ndo sdo fortes nem consistentes (Rodriguez, Franco e Santos, 2005). Por sua
vez, Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e Cabral-Cardoso (2007), referem que
normalmente, sujeitos com compromisso afectivo sentem que a organizacdo 0s apoia, 0 que
significa que o apoio e o facto de se sentirem importantes influéncia a sua relacdo com a

empresa, 0 mesmo acontecem com o sentimento de justica.

No que corresponde as estratégias de gestdo de recursos humanos sdo as que
apresentam relagdes mais fortes e consistentes com o compromisso afectivo. Neste sentido é
importante para o colaborador percepcionar que o recrutamento tem subjacente alguma
seguranca no emprego, e € também importante que o processo de seleccdo demonstre os
valores da organizacdo e politicas remuneratorias se encontrem acima da média visto que este
factor pode ser encarado como um sentimento de valorizagdo por parte da organizacdo. Este
altimo podera fazer com que colaborador sinta que é importante, sente vontade de permanecer
e pressupBe uma adesdo aos valores e objectivos empresariais, reflecte integridade e justica.
Outra pratica muito importante € a formacdo que pressup8e uma relacdo positiva entre a
formacdo e o compromisso afectivo pelo facto dos trabalhadores sentirem-se como
importantes transparecendo que a organizacao aposta nos seus trabalhadores como um bem
valioso (Rodriguez, Franco e Santos, 2005). Por sua vez, Bandeira, Marques e Veiga (2000)
citados por Oliveira (2006), realizaram um estudo com o objectivo de averiguar a relacdo

existente entre as politicas de gestdo de recursos humanos e 0 compromisso e verificou-se que



a formacdo e o desenvolvimento influenciam o compromisso afectivo mas também o

normativo.

Por fim, de uma forma geral, pode-se dizer que os antecedentes do compromisso
afectivo sdo, a saber: envolvimento com o trabalho; motivagdo; satisfagdo geral, com a
supervisdo, com o trabalho em si, com os colegas e com a remuneracdo (Pina e Cunha, Rego,
Campos e Cunha e Cabral-Cardoso, 2007). Baixo nivel de stress. (Mathieu e Zajac, 1990
citados por Oliveira 2006). A percepcdo de suporte faz com que o vinculo a organizacao seja
mais forte (Siqueira, Gomide e Junior, 2004 citados por Oliveira, 2006). Sujeitos que
apresentam menos absentismo e menos negligéncia; (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e
Cabral-Cardoso, 2007)

Antecedentes do compromisso Calculativo

Para Meyer e Allen (1997), o contrato psicologico transaccional é aqui uma variavel
importante visto que se baseia numa relacdo de trocas economicas. Pina e Cunha, Rego,
Campos e Cunha e Cabral-Cardoso (2007), definem que neste tipo de contrato o trabalhador
deve respeitar os valores da organizacdo mas ndo tém qualquer obrigacdo de ser leal e deve
fazer o que Ihe compete em termos de funcdo. Por sua vez a organizacao deve clarificar quais
0s deveres dos trabalhadores, ndo tem obrigacdo em proporcionar estabilidade e tem que
aceitar a saida da organizacao. Por seu turno, Rodriguez, Franco e Santos (2005) dado tambem
conta da importancia de factores ambientais como a situacdo economica geral e a situacdo do
mercado de trabalho sdo importante para este tipo de compromisso organizacional. Por outro
lado, existem também varidveis pessoais como a expectativa de encontrar emprego, a
responsabilidade familiar, nivel de educacdo, idade e antiguidade que fazem com que o

trabalhador tenha consciéncia dos custos associados a uma possivel saida da organizacao.

Antecedentes do compromisso normativo

Nas pesquisas desenvolvidas por Meyer e Allen (1997) citados por Ferreira (2005), é
descrito que esta componente do compromisso podera ser influenciada em grande parte pelo
contrato psicologico entre a organizacao e o trabalhador. Inicialmente estudado pela Escola de
Harvard e desenvolvido por Thomas (1974) designa as “expectativas mdtuas que o individuo
e a organizacio desenvolvem através da articulagdo promovida pelos gestores” (Pereira,
2008, p.267). Assim, este tipo de compromisso organizacional caracteriza-se pela obrigacéo

que o sujeito sente em ser leal para a organizagdo apresenta uma esséncia diferente dos dois



tipos de compromisso indicados anteriormente. Neste sentido, segundo Pina e Cunha, Rego,
Campos e Cunha e Cabral-Cardoso (2007), o contrato psicolégico relacional tem aqui um
peso consideravel, este que caracteriza-se pela interiorizacdo dos valores organizacionais
incutidos na socializacdo, nomeadamente experiéncias positivas sentidas pelo novo elemento
ou, por exemplo as ac¢des de formacdo fazem com que o colaborador se sinta na obrigagéo de

retribuir esse investimento feito pela organizagao.

Pina e Cunha, Rego, ,Campos e Cunha e Cabral-Cardoso (2007), realizaram uma
compilacdo de varios estudos sobre os antecedentes do compromisso organizacional

destacando-se os seguintes resultados:

e As trés dimensdes de Compromisso organizacional definidas por Meyer e Allen estdo
negativamente relacionadas com a intencdo de abandonar a organizacéo;

e Os colaboradores que apresentam niveis de compromisso normativo e afectivo estéo
mais receptivos a mudanca, demonstram niveis mais elevados de desempenho e de
comportamentos de cidadania organizacional;

e Colaboradores que se sentem mais satisfeitos com o seu trabalho manifestam niveis de
compromisso normativo e afectivo, apesar de ndo se saber exactamente como ocorre
esta relacdo, ou seja, ndo se sabe se € ha mdtua influéncia, se € 0 compromisso que
promove a satisfacdo ou vice-versa,

e O compromisso normativo e afectivo dos trabalhadores tende a ser desenvolvido por
lideres transformacionais;

e Existem varios factores que podem influenciar o compromisso normativo e afectivo:
fornecimento de feedback pelo desempenho, receptividade das sugestBes dos
colaboradores por parte da gestdo, funcdes promotoras de desafios e clareza de papéis:

e Os niveis de Compromisso normativo e afectivo aparentam ser aumentados pela
percepcao de atitudes humanistas da organizacdo face aos trabalhadores, ao passo que,

a formalidade fomenta niveis de compromisso calculativo;

Consequentes do compromisso organizacional

Tendo em conta que o compromisso organizacional reflecte um estado psicologico do
trabalhador face a organizacao importa saber quais as consequéncias de determinados factores
tanto para o sujeito como para a organizacdo. Neste sentido, de uma forma negativa, 0

absentismo, a intencdo de saida e o stress sdo factores que representam esse estado



psicolégico, e, de uma forma positiva, a cooperacdo representa um estado psicolégico

positivo.

No que corresponde ao absentismo ou falta de assiduidade, importa distinguir que
segundo Saige (1998) citados por Ferreira (2005), a falta de assiduidade poderé ser por uma
questdo voluntaria ou por uma questdo involuntaria, mas a que esta associada ao compromisso
organizacional ¢ o absentismo voluntario visto que pode reflectir um desprazer face ao
trabalho. Por sua vez, a intencdo de saida é, segundo Staw (1984) citado por Pina e Cunha,
Rego,Campos e Cunha e Cabral-Cardoso (2007), uma consequéncia da insatisfacdo face aos
comportamentos da organizacdo. No que corresponde ao stress, é descrito por Mathieu e
Zajac (1990) citados por Ferreira (2005), que sujeitos mais empenhados tendem a
experienciar niveis mais elevados de stress visto que se identificam mais com a organizagéo e
desta forma sentem que os problemas organizacionais sdo, de alguma forma, problemas

pessoais.

Para Randall (1987) citado por Ferreira (2005), 0s consequentes do compromisso variam

em funcgéo do seu nivel ser alto ou baixo.

Sujeito Organizacio
Possivel progressao da carreira Forca de trabalho
Investimento individual Aumento de produgio

Nivel de performance e competicio
Recompensas pelo bom desempenho
elevadas
Maior propenséo para atingir objectivos

organizacionais

Tabela 3- Consequentes do Compromisso Organizacional quando o nivel é elevado, Adaptado de Ferreira, 2005

No entanto, também podem existir baixos niveis de compromisso organizacional, 0s quais
se associam a comportamentos como o absentismo e intencdo de saida que também apresentam

duas vertentes, uma para 0 sujeito e a outra para a organizacao.
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Sujeito

Organizacio

Dificil progressio na carreira e poucas
promocades; nio contribuicio com o0s
objectivos organizacionhis
Carga psicologica negativa elevada

Possivel separagéo com a organizacdo

Elevados indices de infencdo de saida e

atrasos frequentes

Intengdes de saidas elevadas

O trabalho € realizado ao minimo

Falta de lealdade e seriedade para com a

organizacao

Tabela 4 - Consequentes do Compromisso Organizacional quando o nivel é baixo, (Adaptado de Ferreira, 2005)

Para O’reilly e Chatman (1998); Somers (1995) citados por Ferreira (2008), 0s
consequentes do compromisso organizacional

comportamentos extra-papel, maior sentido de inovacdo e criacdo, bem como maior

sdo,

a saber:

orientagdo para objectivos comuns entre o trabalhador e a organizacéo.

No esquema seguinte baseado em Meyer e Allen (1997) encontram-se 0s antecedentes que

se tém vindo a expor até agora, a sua influéncia nos trés tipo de compromisso, bem como os

Seus consequentes.

maior

Antecedentes Processo Compromisso Conseguentes

Antecedentes Processo Compromisso Consequentes
Antecedentes exdgenos Antecedentes Enddgenos Relacionado com a Compromizso Retencdo: zaidaz. mtencio de
Caracteristicas organizacionais: Experiéncias nolocal de afectividade: afective, normative & tumever
Tamanho, Eztruturz, Clima, trabalho: Ambito do trzbalho, Zjustameants, calculativo e
Relagiies mterpessoas, necessidade de nermativo: Comportamentos:
Caracteristicas Pessoais: Dzdos Participacgo, Suporte, Justica satisfacdo: organizacio, equipa  performance, cidadania

demograficos, valores, expectativas
Experifneias de Socizlizacio: culturzis,  Papel: smbiguidzde. conflito
familizres e organizacionzis sobracarga
Priticas de gestdo: selecco, formacio,  Contrato psicoldgico: trocas
remuneracoes. s0Ciais @ trocas economicas
Condicties ambientais:

Responsabilidades familiares. taxa de

desemprago

Relacionado com as
normas:
sxpactativas &
obrigagies;

Relacionado com os
custos: sltemnativos e

investimentos.

de trabalho.

Bem-estar do colaborador:
bem — estar psicoldgico, saide

fisica, prograssona catrsira

Figura 1- Modelo tridimensional do compromisso, antecedentes e consequentes, Adaptado de Meyer e Allen (1997).
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1.2. COOPERACAO

A cooperacdo tem sido estudada ao longo do tempo por varias disciplinas (e.g.
economia, sociologia e ciéncia politica), as quais influenciaram a defini¢do adoptada pela area
das organizac6es. Assim, pode-se dizer que a cooperacao define-se por uma acgéo intencional
dirigida a um objectivo colectivo que tem lugar no seio de um sistema social organizado
(Barnard, 1979 citado por Maciel e Camargo, 2011). Na mesma linha Axelrod e Dion (1988);
Smith, Carroll e Ashford (1995); Steiner (2006) citado por Maciel e Camargo (2011), definem
0 comportamento cooperativo como ‘“‘esforcos individuais colocados em uso para alcance de
objectivos mutuos ou compartilhados, portanto colectivos”. Por sua vez, Phua (2004) citado
por Maciel e Camargo (2011), define o conceito através de factores influenciadores como é o
caso da identidade de cada um face ao trabalho e da confianca que deposita nos outros que o
rodeiam. Na perspectiva de Chatman e Barsade (1995); Schaubroeck e colaboradores (1989)
citado por Harris, James e Boonthanom (2005), a cooperacdo no local de trabalho é
operacionalizada como a contribuicdo e esforco por parte de cada trabalhador para 0 sucesso
das tarefas organizacionais bem como a maneira pela qual os colegas se apoiam mutuamente,
sendo a cooperacgdo vista como uma forma de suporte social associada a ideia de trabalho em

equipa.

A Organizacao Internacional do Trabalho vé a coopera¢do como um processo através do qual
os colegas e superiores resolvem problemas e tomam decisGes através do dialogo e da

consulta matua. Assim a cooperagado caracteriza-se por:

e Ser um processo voluntario no qual cada sujeito escolhe se deve ou ndo trabalhar em
conjunto;

e Envolver abertura no processo comunicativo e partilha de informacao;

e Ser um processo pré-activo visto que € necessario a iniciativa de cada um para tomar
uma decisdo ou resolver um problema;

e Haver uma tomada de decisdo em conjunto.

Modelos tedricos da cooperacdo

Segundo Sores da Cunha (2011), na literatura aparecem descritos como os modelos

tedricos mais importantes da cooperacdo 0 modelo de Deutsch (1949), Modelo de Argyle
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(1991) e modelo comportamental de Rabbie (1995). No presente trabalho, 0 modelo utilizado
encontra-se no ponto seguinte — Modelo de Conceptual de Cooperacdo Desportiva de Garcia-
Mas, Olmedilla, Morilla, Rivas,Quinter, e Toro (2006).

Modelo de Deutsch (1949)

Segundo Soares da Cunha (2011), a teoria de Cooperacgdo e Competicao de Deutsh (1949),
estd assente em trés pressupostos que regulam o0s processos sociais, a saber, a
interdependéncia dos objectivos, o tipo de accdo desenvolvida e efeitos das acgdes do outro
no proéprio.

Assim, a interdependéncia dos objectivos refere que podem ser positivos/cooperativos
que ser referem a objectivos individuais ligados o que permite que a probabilidade de serem
atingidos esteja positivamente correlacionada; ou negativos/competitivos, correspondendo aos
objectivos estdo correlacionados mas de forma negativa, quando aumentam a probabilidade

de um diminui a do outro.

Por sua vez, o segundo pressuposto, tipo de accdo desenvolvida, corresponde a as
accoes eficazes ou ineficazes. As accOes eficazes dizem respeito as ac¢des de um determinado
sujeito que aumentam o grau em que se consegue atingir 0s objectivos de todos 0s sujeitos
envolvidos. Por sua vez, as accOes Ineficazes ddo conta de ac¢des de um determinado sujeito
que dificultam o grau em que se consegue atingir os objectivos de todos os sujeitos

envolvidos

No que corresponde ao efeito das ac¢Ges do outro no proprio caracterizam-se por variarem em

funcdo dos outros pressupostos, a saber:

v’ Interdependéncia positiva/cooperativa + accdo eficaz=Substitulidade positiva (um dos

membros ndo necessita de atingir porque ja foi atingido pelo outro membro), atitudes
positivas (confianca nas ac¢cdes do outro) e inductilidade positiva (facilitacbes nas
accoes do outro)

v’ Interdependéncia positiva/cooperativa + accdo ineficaz=Substitulidade negativa (um

dos membros vai ter que atingir aquilo que o outro falhou) e Inductilidade negativa

(obstrucao das ac¢des do outro)

v Interdependéncia negativa/competitiva + accdo eficaz=Substitulidade negativa (um
dos membros vais ter que atingir 0 mesmo que 0 outro atingiu), atitudes negativas (um

dos membros vai desvalorizar os sucessos do outro e no futuro ndo vai quere-lo como
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adversario) e inductilidade negativa (um dos membros vai obstruir o que outro podera

fazer e reagir de forma negativa se tentar gerar alguma influencia)

v' Interdependéncia negativa/competitiva + accdo ineficaz =substitutilidade positiva (um
dos membros ndo necessita de cometer 0s mesmos erros que o outro membro ja
cometeu); atitudes positivas (valorizacdo do que o outro fez mal); inductilidade
positiva (quando ha um erro por parte do membro, o outro vai fazer com que cometa

€SSes mesmos erros).

Segundo Deutsch (1949), citado por Soares da Cunha (2011), a relagdo competitiva e a
relagcdo cooperativa diferem nos seguintes aspectos: comunicacao, relagdes interpessoais, percepcao
de justica, influencia, processos de trabalho, abertura de novas ideias, respeito e reconhecimento,
entreajuda, resolucéo de conflitos. Na Tabela seguinte encontra-se descrita essa diferenca.

Competicdo e Cooperacao

Competicio Cooperacio
“Cada um por si” “Juntos conseguimos mais”

A comunicacdo ¢ fluente e existe a partilha e a
Ma comunicacdo pela via da desonestidade, nas
. . exposicdo de ideias, em que as relacdes
relacdes interpessoais promove-se a obstrugdo no
. interpessoais sdo de ajuda e amizade. Existe um
que os outros executam ¢ predominio do que o
sentimento de justica comum predominio do
outro temde negativo. Seramacador face ao outro,
pensamento positivo. As tarefas de trabalho sio
falta de confianca no trabalho, inexisténcia de
divididas para que haja uma resolucdo da tarefa de
trabalho coordenado e divergéncia de forma
forma eficaz e eficiente o que faz com que haja
persistente onde a busca pelo poder individual é
confiancano trabalho de cada um. Numa equipa
constante.
deste tipo ha atencdo.

Tabela 5- Modelo de Deutsch (1949) diferenca entre cooperagdo e competicdo, Baseado em Soares da Cunha (2011)
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Modelo de cooperacgédo de Argyle (1991)

Para Argyle (1991) citado por Furnham (2005), os membros das equipas de trabalho
podem ser cooperativos de varias maneiras, a saber, cooperar para atingir melhores
recompensas materiais, cooperar nos relacionamentos interpessoais e coordenar actividades.
Para o autor é essencial cooperar no local de trabalho visto que existem tarefas que sao
demasiado complexas para serem executadas apenas por uma pessoa e também porque nem
todos tém as mesmas competéncias para executar uma fungdo ou uma tarefa. Além disto, o
autor refere que a cooperacgao acontece porque o ser humano tem necessidades aflitivas, torna
a tomada de decisdo é feita mais eficazmente. O autor assenta o seu modelo em trés

pressupostos que se encontram descritos na tabela

Pressupostos do Modelo de Cooperacdo de Argyle (1991)
Caracterizacdo de grupos Cooperantes Eficdcia dos grupos cooperantes ~ Beneficios dos grupos cooperantes
Ajuda Matua— os comportamentos de ajuda sio  Mais motivagdo para trabalhar; Mais espontaneidade
regulares, relevantes e genuinos; Coordenacio das tarefas do Mais honestidade
Divisdo do trabalho — cada membro faz o sabe trabalho; Discurso descritivo
melhor ou o que gosta mais de fazer; Ajuda em vez de interferéncia Orientacdo para a resolucdo do
Atraccio interpessoal Comunicagio de ideias e dividas; problema
Compromisso — existe lealdade & compromisso Divisio do trabalho Empatia pelos sentimentos dos
que pode ser medido através do turnover e da outros [gualdade
ajuda voluntaria Partilha.
Internalizacdo da motivagdo — relacionada com
caracteristicas individuais.

Tabela 6 — Modelo de Argyle (1991) baseado em Soares da Cunha (2011)
Modelo de Rabbie (1995)

Para o autor, a tomada de decisdo de cada um em cooperar ou competir depende de
varios factores associados a equipa desportiva, nomeadamente a comunicacdo, a informacéo
sobre as opcoes, o facto de se ter ou ndo confianga nos restantes membros, responsabilidade e

identidade grupal. Na tabela seguinte encontram-se descritos esses mesmos factores.
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Modelo de Interacedo comportamental de Rabbie (1995)

Comunicacio
Os membros da
equipa tém tendéncia

a percepcionar que
todos partilham o

memo estilo de
cooperagdo, o que
pode, de alguma
forma prejudicar a

cooperacdo

Factores que influenciam a decisdo de Cooperar ou Competir

Informacio sobre as
opcoes escolhidas
Que se encontra
relacionado com
experiéncias prévias
da cooperacio/ou
competicdo que vai
influenciar a tomada
de decisdo de novas

experiéncias

Confianca nos
outros membros do
grupo
Se sabemos que o
facto de nio cooperar
vai ser penalizado ou
porque ja se conhece
o resultado das
experiéncias

anteriores

Responsabilidade e
valores Sociais
A opcido de cooperar
pode estar relacionada
com o facto de haver
U1 COMPIOMisso com
os valores sociais ou
pela responsabilidade
que um dos membros

sente pela equipa

Identidade do grupo
Sentimento de
pertenca em que
existe um ajustamento
entre 0s objectivos
individuais e

objectivos da equipa

Para Rabie (1995) citado por Garcia-Mas e colaboradores (2006), a tomada de deciséo

esquema seguinte.

Tabela 7 — Modelo de Rabbie (1995) baseado em Garcia- Mas (2001)

em cooperar ou ndo passa por haver uma interaccdo entre varios factores e que a situacao

interactiva € mutavel um funcdo das condigdes pessoais, metas a atingir e normas. Veja-se 0

Ambiente Exterior, Social da Tarefa desportiva

Experiéncias Anteriores em

cooperagio/Competigio

Avaliagio dos
resultados da Acgio

]

¥

Tendéncias de Acgio

4

~

Conduta cooperativa/Competitiva

’—

Figura 2 — Modelo de Rabbie (1995) baseado em Garcia- Mas e colaboradores (2006)
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Modelo conceptual de cooperacéo desportiva de Garcia—Mas e colaboradores (2006)

O presente modelo tedrico surge partir de um questionario desenvolvido pelos autores,
0 Cuestionario de Cooperacion Deportiva, para Garcia-Mas e colaboradores (2006), a
cooperacao esta dependente da decisdo de cada elemento da equipa em cooperar ou ndo com o
objectivo da equipa. Esta decisdo varia em fungéo de factores disposicionais e situacionais, a
saber, os factores disposicionais que correspondem aos mais estaveis, e os factores
situacionais que correspondem ao local em que ocorre a cooperagdo - no campo (competicéo,
treino) ou fora do campo (balnearios, vida pessoal) e ainda com quem vai ocorrer o

comportamento de cooperacao (restantes colegas ou treinador

Caracteristicas da equipa

Cooperagdo l ( Interacgdo/Interdependéncia

Objectivos pessoais/equipa

Factores disposicionais
Factores Situacionais

Tendéncia pessoal para cooperar ou competir
Estimulos ambientais para cooperar ou competir

{ Cooperagio fora do campo ‘ Cooperagio com o treinador ‘

Cooperagio Cooperacio
condicionada incondicionada

[ Cooperagio com os colegas J

Figura 3- Modelo de Coperacién deporttiva de Garcia-Mas e colaboradores (2006)

Para os autores, a cooperacao condicionada ocorre em funcdo de uma expectativa de resposta
reciproca, enquanto a coopera¢do incondicionada apresenta-se como relativamente
independente da situacdo desportiva. Segundo Garcia-Mas e colaboradores (2006), o

comportamento de cooperacdo pode ser visto através de uma dupla consideracdo, a saber:

v" Importancia da racionalidade e motivacdo, ou seja, cada jogador determina a accao de
cooperar em funcéo de alcancar os seus objectivos ou interesses;
v Factores situacionais, ou seja, a ac¢do de cooperar difere em funcdo dos estimulos

visto que na verdade, a cooperagédo acontece porque cada membro quer atingir 0s seus
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objectivos individuais, mas para que isso aconteca tem que cooperar de forma

condicionada.

Para Olmedilla, Ortega, Almeida, Lameiras, Villalonga, Sousa, Torregosa, Cruz, e
Garcia-Mas, (2011), a cooperacao necessita ainda de alguma investigacao a nivel empirico
e experimental, para que possa ser feita intervencdo de forma consistente visto que tem
que haver um conhecimento profundo da dindmica interna de uma equipa para que se

possa atingir 0s objectivos a que se propdem.

1.3 COMPROMISSO ORGANIZACIONAL E COOPERACAO

Até agora foram abordados e revistos 0s conceitos de compromisso organizacional e
cooperacdo em separado, mostrou-se os factores mais importantes dos conceitos e os estudos
a eles associados, neste sentido é importante verificar a relacdo existente entre 0s mesmos.
Assim, neste ponto do trabalho, irdo ser apresentados alguns estudos que tém sido

desenvolvidos até aos dias de hoje.

Harris, James e Boonthanom (2005), num estudo que incluiu 267 trabalhadores do sector
de fornecimento de agua pretendia investigar a maneira pela qual a percepcao de politicas
organizacionais e cooperacao no trabalho moderam a relacdo entre o stress no trabalho e a
intencdo de saida. Os resultados evidenciaram que quando existe pouca cooperacdo entre
colegas surgem situacdes negativas para os trabalhadores e para a organizagdo como € 0 caso

de stress no local de trabalho e intencéo de turnover.

Segundo o Lyman (2008), os trabalhadores cujos locais de trabalho tém elevados niveis de
confiangca mostram elevados indices de compromisso e de cooperacdo com as equipas de
trabalho, com os varios departamentos, com o proprio trabalho, com o trabalho da
organizacdo e com a sua visdo. Os beneficios da confianca incluem o espirito para cooperar e
um sentimento profundo de compromisso com a missdo, valores e visdo da organizacdo. A
cooperagdo e 0 compromisso estdo presentes no quotidiano dos trabalhadores e na vontade de
cada um para contribuir para o sucesso da organizacdo. Neste sentido, o facto de haver
confianca e compromisso faz com que a cooperacao seja um output importante e visivel nas
interaccOes entre os trabalhadores, assim a confiangca, 0 compromisso e a cooperagao

reflectem os seguintes factores, a saber:
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e Boas condi¢cdes econdmicas;

e Baixa intencdo de saida;

e Maior nimero de candidaturas espontaneas;

e Forca de trabalho que cria e contribui para uma cultura que tém em conta todo e

cada trabalhador.

Estes ultimos podem também representar o0s beneficios que as empresas tém de implementar
sistemas de gestdo que tenham em conta a confiangca, 0 compromisso organizacional e a
cooperacdo. Nas 100 melhores empresas analisadas pela instituicdo, desde 1998 até 2007
todas tém em comum sistemas que aumentam a confianca dos trabalhadores e

consequentemente 0 COmpromisso e a cooperagao.

Na mesma linha de investigacdo, Sheng, Tian e Chen (2010), propuseram-se a investigar
os factores mais importantes para 0 compromisso e comportamentos que influenciem a
confianca e percepcdo de suporte com a equipa de trabalho.Com uma amostra de 206
participantes, os autores concluiram que a percepcdo de suporte por parte da equipa e
comportamentos de ajuda e confianga entre os membros influencia significativamente o
compromisso. Segundo os autores factores como a coordenacdo, cooperagdo e partilha de
informacdo que compdem o conceito de comportamento de trabalho em equipa séo
determinantes para a participacdo no trabalho e identificacdo com a equipa de trabalho e
confianga nos seus membros, o que faz com que haja conforto psicoldgico e vontade de
permanecer mais tempo na organizacdo. Os resultados mostraram ainda que se 0S
trabalhadores perceberem que os seus esforcos sdo valorizados e 0 bem-estar de cada um é
importante, o compromisso € reforcado. Neste sentido, sendo a organizacdo deve-se
preocupar em apoiar as equipas de trabalho como seja o desenho dos postos de trabalho, o
planeamento de vencimentos e subsidios, sistemas de promocdo e proteccdo de emprego de

modo a aumentar os niveis de compromisso.

Num estudo desenvolvido por Maciel e Camargo (2011), com 331 funcionarios de 8
organizacBes da area dos servicos examinou o relacionamento entre 0 compromisso e a
cooperacdo a luz da influéncia da satisfacdo no trabalho. Os seus resultados mostraram que
apenas o compromisso normativo influencia a cooperacdo o que da destaque a importancia
dos aspectos morais sobre a ac¢do do sujeito face a organizacdo. Neste sentido, os resultados

véao de encontro ao que foi descrito por Meyer e Allen (1991), de que a socializagdo incentiva
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um sentimento de obrigacdo para com a outra parte. No entanto, € referido pelos autores que é
necessario averiguar variaveis que incentivem repostas afectivas por parte dos colaboradores,
visto que a cooperacdo tem subjacentes lacos emocionais e uma forte identificacdo que
reflecte a ligacdo afectiva do sujeito com a organizacao.

Recentemente um estudo elaborado por Llorens, Salanova, Schaufeli, e Torrente (2012),
Cujo objectivo passava por averiguar as relagdes existentes entre 0s recursos sociais (e.g.
clima da equipa, coordenacéo e trabalho em equipa), performance e trabalho em equipa. Com
uma amostra de 13 organizacdes, que representavam 533 funcionarios divididos em 62
equipas os autores verificaram dois resultados importantes, a saber: os recursos sociais das
equipas estdo positivamente relacionados com um modelo mental partilhado — um estado
psicolégico de envolvimento com a equipa que tem influéncia na performance da mesma. O
modelo de equacdes estruturais mostrou que o envolvimento com a equipa de trabalho medeia

a relacdo entre 0s recursos sociais e a performance.

2. PERTINENCIA DO ESTUDO ACTUAL

Tendo em conta a necessidade de comprovar a pertinéncia do estudo actual, a tabela
em Anexo revé algumas investigacgdes realizadas no ambito das variaveis a que nos propomos
estudar, compromisso organizacional e coopera¢do, mas ainda outros factores que apresentam

a relacdo com as variaveis descritas como é o exemplo de variaveis demogréficas.

Assim, este trabalho apresenta como objectivo desenvolver uma pesquisa sobre a
influéncia do compromisso na cooperacao e investigar eventuais inferéncias de caracteristicas
pessoais. A relacdo entre estas variaveis tem sido pouco estudada, sendo que a pesquisa feita
neste sentido passou por averiguar variaveis antecedentes e consequentes aos conceitos por
forma a poder estruturar os objectivos deste trabalho. Assim, a pertinéncia deste estudo deriva
deste mesmo factor. De uma forma mais especifica, este trabalho propdem-se a averiguar dois

objectivos, a saber:

1- Verificar a possibilidade de existéncia de relacdo entre 0 compromisso e a

cooperagdo (compromisso normativo e afectivo)

2- Verificar a possibilidade de existéncia de relagdo entre factores pessoais e as duas

variaveis- compromisso e cooperacao.
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3. METODO

Participantes

A presente amostra é constituida por um total de 150 sujeitos que responderam aos
questionérios de forma presencial. Participaram neste estudo trés organizacfes da industria da

madeira e do cimento, das telecomunicagdes e do sector automdvel.

Dos 150 participantes, 119 sdo do género masculino e 31 do género feminino, o que
corresponde respectivamente a 79.3% e 20.7%.

Relativamente a idade, a média posiciona-se nos 39.42 anos, sendo que a idade minima sdo 0s
20 anos e a idade méaxima 59 anos e o desvio padrdo tem um valor de 9.62.

Idade Minimo Maximo Média Desvio Padréo
20 59 39.42 9.62

Tabela 8 - Descricdo da variavel idade

No que corresponde ao estado civil, grande parte da amostra, 103 participantes sdo casados
correspondendo assim a 68.7%, por sua vez, 34 sujeitos que representam 22.7% da amostra
sdo solteiros. Por fim, 12 sujeitos sdo divorciados representado 8% da amostra e apenas um

participante é viavo sendo 0.7%.

Estado Civil Casado/unido de Solteiro Divorciado Vilvo
facto
103 34 12 1
68.7% 22.7% 8% 0.7%

Tabela 9 - Descrigdo da variavel estado

Por sua vez, as habilitacdes literarias concentram-se a 40% dos participantes com 0 ensino
secundario, o que corresponde a 60 sujeitos, sendo que um valor préximo, 58 sujeitos que

representam ainda uma grande parte da amostra, cerca de 38,7% apenas tém a escolaridade
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inferior ou igual ao 3° ciclo. Os restantes participantes apresentam licenciatura ou superior, 0
que representa 22 participantes, cerca de 14.7%, sendo que os restantes 10 participantes tém
frequéncia do ensino superior, cerca de 6.7%.

Habilitacdes literarias

70
60
50
40
30
20
10

T

Inferior ou igual ao Ensinosecundario  Frequénciado lgual ou superior a

terceirociclo (92 ensino superior licenciatura
ano)

Gréfico 1 - Frequéncia descritiva da variavel Habilitages Literarias

No que corresponde ao tipo de contrato de trabalho, a grande maioria que representa 124
sujeitos e 82.7% da amostra tém um contrato de trabalho sem termo e apenas 26 participantes

tém contrato de trabalho temporario, cerca de 17.3%.

Relativamente a duracdo do trabalho, a amostra evidenciou que grande parte dos
participantes, cerca de 148 o que corresponde a 98.7% trabalham a tempo inteiro nas

organizacgdes estudadas e apenas 2 sujeitos, 1.3% trabalham a tempo parcial.

Quanto a antiguidade na organizacdo temos que a maior parte dos participantes, cerca de 57, 0
que corresponde a 38.0% estdo a trabalhar na mesma organizacao entre 0s 11 e 0s 20 anos e a
menor percentagem dos participantes, 14 sujeitos, cerca de 9.3% trabalha ha mais de 20 anos

na organizacao.
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Grafico 2 - Frequéncia descritiva da varidvel antiguidade na organizago

Relativamente a antiguidade na funcdo a amostra evidenciou que a média dos
participantes tem entre 6 a 10 anos o que representa 20 %, sendo que a maioria, cerca de 39
participantes que representam 26% exercem a mesma funcdo entre 1 e 5 anos, mas também
entre 11 a 20 anos ( 26%) . Por sua vez, 30 participantes estam na mesma funcéo entre os 6 e
0s 10 anos que reflectem 20% da amostra . Por fim apenas 21 sujeitos estdo ha menos de um
ano representando 14%, mas 0 mesmo valor indica que estdo ha mais de 20 anos (14%).

Antiguidade na func¢ao

45
40

35
30
25
20
15
10
5
0 T T T T )

Menos de 1 1a5anos 6al0anos 11a20anos Maisde20
ano anos

Graéfico 3 - Frequéncia descritiva da varidvel antiguidade na fungdo

Tendo em conta que este trabalho obteve a sua amostra através de trés organizacdes
diferentes, importa saber quantos participantes se obteve em cada uma. Neste sentido a

maioria da amostra é constituida por sujeitos da industria transformadora (madeira/cimento)
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cerca de 70 sujeitos, segue-se 66 sujeitos da industria automdvel e 14 da prestacdo de servi¢os

televisivos.

Instrumentos

O instrumento do presente estudo esta dividido em trés partes, a primeira corresponde ao
compromisso organizacional, a segunda a cooperacdo e por fim sdo pedidos dados
sociodemograficos.

Compromisso organizacional

A variavel Comprometimento organizacional foi operacionalizada através do
questionario de Meyer e Allen (1997), a adaptacdo portuguesa da mesma foi realizada por
Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008). A escala original dos autores apresentava 23 itens, dos
quais 8 itens correspondiam a sub-escala de comprometimento organizacional afectivo, 9
itens a escala de comprometimento organizacional calculativo e 6 itens para a escala de
comprometimento organizacional normativo (Meyer e Allen, 1997, pp118-119). A escala de
adaptacdo portuguesa apresenta um total de 19 itens dos quais 6 pertencem a escala de
comprometimento organizacional afectivo (2,6,7,9,11,15) dos quais os itens 2,7 e 15 tém que
ser invertidos. Por sua vez, a sub-escala de comprometimento organizacional calculativo
apresenta-se com 7 itens directos (1,3,13,14,16,17,19).Por fim, 0 compromisso organizacional
normativo é composto por seis itens (4,5,8,12,10,18) dos quais o item 5 tera que ser invertido.
A resposta € dada numa escala tipo Likert em que a cotacdo irad ser da seguinte forma: frases
favoraveis com o valor 7 a resposta “Concordo Totalmente” ao valor 1 “Discordo
Totalmente”. No entanto, as frases desfavoraveis irdo ser cotadas de forma contraria,
designando o valor 1 “ Concordo totalmente” ao valor 7 “Discordo totalmente”. Para efeitos
do presente estudo apenas foram utilizadas duas sub-escalas (compromisso afectivo e
normativo) visto que a literatura sugere que a variavel cooperacdo apenas tem relagdo com

estes dois tipos de compromisso.

Cooperacao

A variavel cooperacdo foi operacionalizada através do Questionario de Cooperacao em
Contexto Organizacional foi utilizado o Cuestionario de Cooperacion Deportiva (Garcia-Mas
e colaboradores, 2006) cuja adaptacdo ao contexto portugués foi desenvolvido por
Questionario de Cooperacdo Desportiva (Olmedilla, e colaboradores, 2011). Por sua vez foi

realizada uma adaptacdo ao contexto organizacional desenvolvida por Oliveira (2010). Nesta
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adaptacdo ao contexto organizacional foram ajustadas algumas palavras como ‘treinador’ para
‘chefia’, alterou-se também companheiros de jogo’ por ‘colegas de trabalho’ e ‘treino’ por

‘tarefa desempenhada’.

Tanto o questionério de cooperacdo desportiva como a versao adaptada ao contexto
organizacional sdo constituidos por 15 itens classificados numa escala tipo Likert de cinco
pontos indo de Muito”, “Bastante”, “Algo”, “Pouco” ¢ “Nada”), 0 questionario divide-se em
trés factores, a saber: cooperagdo incondicionada (itens 1, 2, 3, 5, 6, 7, 13, 14 e 15;
cooperacdo condicionada (itens 4, 8 e 11) e cooperacdo com a chefia e com os colegas (itens
9, 10 e 12) (Oliveira, 2010).

Caracteristicas sociodemograficas

Nesta seccdo do instrumento pretende-se averiguar dados pessoais como é o caso da
idade, género, estado civil, habilitacdes literarias, tipo de contrato e duracdo do trabalho, bem

como antiguidade na organizag&o e na fungéo.

Procedimento

Foi realizada a aplicacdo dos questiondrios em trés organizacdes de diferentes
sectores, a saber: inddstria da madeira e cimento, telecomunicacdes e sector automével. A

aplicacdo dos questionarios foi efectuada em trés momentos.

Numa primeira fase foi realizado um contacto com as empresas para averiguar a
disponibilidade para a realizacdo do estudo, informando que todos os dados recolhidos irdo
ser confidenciais e com fins estritamente académicos. Posteriormente no dia da aplicacdo dos
questionarios foi explicado aos participantes a origem do estudo e a maneira como 0s dados
vao ser tratados, havendo uma folha de rosto onde era apresentado 0 nome da investigadora e

0 ambito do presente trabalho referindo que ndo existiam respostas correctas ou erradas.

No que corresponde ao tratamento dos dados, em primeiro lugar realizou-se uma
recodificacdo dos itens do questionario que se encontravam na negativa, mudando assim a sua
classificacdo. Na subescala de compromisso afectivo inverteu-se os itens 1,4 e 6, por sua vez,
o0 item 9 que pertence a subescala de compromisso normativo também foi invertido. Note-se
que a numeracdo dos itens da escala original ndo ¢ a mesma do presente estudo visto que
apenas foram utilizadas duas subescalas de compromisso. Posteriormente efectuou-se 0s
calculos estatisticos e realizou-se a analise das qualidades métricas da escala e por fim

testamos os objectivos do presente estudo.
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4. RESULTADOS

Antes de averiguar o estudos dos objectivos a que este trabalho se propde, é indispensavel
analisar as qualidades métricas dos questionarios utilizados para recolher os dados. Assim,
averiguou-se a sensibilidade, fidelidade e validade das escalas utilizadas.

Andlise das Qualidades Métricas da escala de Compromisso Organizacional

Sensibilidade dos itens da escala de compromisso organizacional

Média Desvio padrdo Sig. Estatistica de Teste

Compromisso afectivo  24.67 5.78 0.00* 0.14
Compromisso normativo  25.84 6.78 0.23* 0.08
*0=0.05

Tabela 10- Teste de Normalidade da Escala de Compromisso Organizacional

Segundo Urbina (2007), a qualidade geral de um determinado instrumento depende,
primeiramente da qualidade dos seus itens, neste sentido, € possivel fazé-lo através de duas
formas, a saber, uma qualitativa e outra quantitativa. A primeira corresponde a adequacao do
conteddo bem como a forma do item a populacdo que se propde estudar, a transparéncia de
expressdo e até mesmo a adequacdo da gramatica. Por sua vez, a andlise quantitativa
pressupde a utilizacdo de procedimentos estatisticos por forma a averiguar e avaliar as
qualidades métricas de um instrumento. Neste sentido, utilizou-se o teste de Kolmogrov-

Smirnov para verificar a normalidade das distribui¢cbes (Maroco, 2011).

A partir dos valores apresentados na tabela anterior, nomeadamente os valores do p-value
serem maiores que o nivel de significancia considerado (0.05),verifica-se que apenas a escala

de compromisso normativo ndo violam o pressuposto da normalidade.

Fidelidade dos itens da escala de Compromisso organizacional

A fidelidade refere-se aos resultados de um teste e ndo aos seus itens em si e de um de
uma forma simples, que se os testes fossem repetidos com 0s mesmos sujeitos, os resultados
iriam ser consistentes, ou seja, sem grandes variagdes. O procedimento ou célculo estatistico

para se averiguar o indicador de fidelidade é o Alpha de Cronbach que tem que ser superior a
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0.7 ou 0.8 (Urbina, 2007), contudo, segundo Pestana e Gageiro (2008), podera ser aceitavel a

partir de 0.6.

Ao analisar a subescala de compromisso afectivo verificou-se que a consisténcia
interna da escala é inadmissivel (a de Cronbach= 0.375) o mesmo n3o aconteceu com a
Subescala de compromisso normativo, ainda que, com um valor considerado fraco (o de

Cronbach=0.580)

Alpha de Cronbach Numero de Itens
Compromisso Afectivo 0.37 6
Compromisso Normativo 0.58 6

Tabela 11- Indice de Fidelidade variavel Compromisso Organizacional

Estes valores ndo vao de encontro com os valores de consisténcia interna apresentados
por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), na adaptacdo da escala ao contexto portugués,
visto que a escala de compromisso afectivo apresentava um valor de 0.91 e compromisso
normativo apresentava valores de 0,84. Visto que os valores de consisténcia interna séo
relativamente baixo, principalmente na sub-escala de compromisso afectivo, os resultados

obtidos posteriormente devem ser analisados com algumas cautelas.

Validade da escala de compromisso organizacional
A validade de constructo foi avaliada através da andalise factorial confirmatoria.

O modelo em baixo apresenta uma estrutura composta por dois factores dos trés
inicialmente elaborados por Meyer e Allen (1997), e adaptados a populacdo portuguesa por
Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008). A andlise confirmatdria sugere que apenas na
dimensdo do compromisso afectivo no presente estudo € idéntica a estrutura do modelo
original, 0 mesmo ndo aconteceu com a dimensdo do compromisso normativo, que apenas
apresenta quatro itens nesta dimensdo. A anélise dos indices de ajustamento permite
classificar o ajustamento como bom visto que nenhum dos pressupostos € violado (CIF=0,96;
RMSEA= 0,05; GF1=0,98 e NFI=0,90), (Maroco, 2010).
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Figura 4 — Modelo factorial confirmat6rio com valores standarizados da escala de compromisso organizacional

afectivo e normativo
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Para finalizar a analise referente a escala de compromisso Organizacional realizou-se
um estudo descritivo. Assim, o0 compromisso afectivo apresenta uma média de 24,67, o desvio
padréo é de 5,77,tendo como valor minimo de 10 e méximo de 42 evidenciando uma grande
dispersdo nas respostas dos participantes, da qual se presume a heterogeneidade da amostra no
que diz respeito a este factor. Por sua vez, 0 compromisso normativo tem uma média de 25,84
e um desvio padrdo de 6,78 com um minimo de 9 e um maximo de 36, 0 que representa mais
uma vez alguma dispersao revelando uma possivel heterogeneidade a semelhanca da escala de

compromisso afectivo.

Média Desvio Minimo  Méaximo
Padréo
Compromisso Afectivo 24.67 5.77 10 42
Compromisso Normativo 25.84 6.78 9 36

Tabela 12- Andlise descritiva média, desvio padrdo, minimo e maximo do compromisso Afectivo e Normativo

Analise das qualidades Métricas da escala de cooperacéo

Em relacdo a escala de cooperacdo ndo foi necessario inverter nenhum item pois isso nao
estd contemplado na escala. Neste sentido iniciaram-se logo os célculos de qualidades
métricas da escala. Contudo, visto que a escala de cooperacdo esta originalmente construida e
adaptada ao contexto desportivo e ndo ao contexto organizacional, as analises irdo ter a
estrutura da escala original, excepto a analise da validade visto que se pretende confirmar o
modelo de adaptacdo linguistica para o contexto organizacional desenvolvido por Oliveira
(2010).

Sensibilidade dos itens da escala de cooperacao

Utilizou-se o mesmo procedimento estatistico para avaliar a sensibilidade da escala de
cooperacao, isto €, utilizou-se o teste de Kolmogrov- Smirnov para testar o pressuposto da

normalidade das trés sub-escalas da cooperacao.
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Media  Desvio Sig. Estatistica de Nivel de

padréo Teste Significancia
Cooperacao 11.74 2.30 0.05 0,11 0.05
condicionada
Cooperacao 23.32 3.44 0.11 0,09 0.05
incondicionada
Cooperacao com a 10.92 2.16 0.43 0,11 0.05
chefia

Tabela 13- Teste de Normalidade da escala de Cooperacdo

A partir dos valores apresentados na tabela anterior,nomeadamente o valor do p-value
serem maiores que o nivel de significancia considerado (0.05),pode-se concluir que a
subescala de cooperacdo condicionada e cooperacdo incondicionada seguem uma distribuicéo

normal.

Fidelidade dos itens da escala de cooperacao

Para o calculo da fidelidade utilizou-se mais uma vez, o Alpha de Cronbach que tem
que ser superior a 0.7 ou 0.8 (Urbina, 2007), contudo, segundo Pestana e Gageiro (2008),

podera ser aceitavel a partir de 0.6.

Ao analisar a subescala de cooperacdo condicionada verificou-se que a consisténcia
interna da escala é aceitavel se arredondado uma casa decimal (o de Cronbach= 0.59). O
mesmo aconteceu com a subescala de cooperacdo incondicionada, ainda que, com um valor
considerado fraco (o de Cronbach=0.57), por sua vez a subescala de cooperacdo com a chefia

apresenta um valor de consisténcia interna inaceitavel (a de Cronbach=0.32).

Alpha de Cronbach Numero de Itens

Cooperacdo condicionada 0.595 3
Cooperacdo Incondicionada 0.575 6
Cooperacdo com a chefia 0.323 3

Tabela 14- Indices de fidelidade da variavel Cooperacio
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Os valores de consisténcia interna aqui apresentados ndo estdo em linha com os
resultados da escala original, a saber, cooperacgdo condicionada com um a de Cronbach=0.70,
cooperacdo incondicionada com o Cronbach=0.74 e coopera¢do com o treinador com um o
Cronbach= 0.75. (Almeida, Lameiras, Olmedilla, Ortega e Garcia-Mas, 2012).

Validade da escala de cooperagdo

A semelhanca da escala de compromisso organizacional, a validade da escala
calculou-se por meio da Andlise Factorial Confirmatéria. O modelo (Anexo C2 pag. 64)
apresenta uma estrutura factorial composta por trés factores, com os itens a serem colocados
nos respectivos factores, tal como é recomendado por Oliveira (2010). A anélise dos indices
de ajustamento permitiu averiguar que o indicador de NFI encontra-se ligeiramente abaixo do
valor recomendado, o que significa que um dos pressupostos é violado e que o ajustamento
ndo € o esperado, isto é, os valores de ajustamento séo, a saber: CIF=1.000 RMSEA= 0.000;
GFI1=0.942 e NFI=0.893 (Maroco, 2010).

Finalmente realizou-se também uma a andlise descritiva da variavel cooperacéo.
Assim, a subescala cooperacdo condicionada apresenta uma média de 11,74 com um desvio
padrédo de 2,29 sendo 0 minimo 5 e 0 maximo 15, o que reflete homogeneidade nas respostas
dadas. Por sua vez, a cooperacdo incondicionada apresenta uma média de 23,32 com um
desvio padrédo de 3,44 sendo 0 minimo 8 e 0 maximo 30, o que revela alguma dispersdo nas
respostas dadas. Relativamente a cooperacdo com a chefia apresenta uma média de 10,92

sendo o desvio padrédo de 2,15 com um minimo de 3 e maximo de 15.

Media Desvio Padrdo  Minimo  Maximo
Cooperacdo Condicionada 11,74 2,29 5 15
Cooperacao Incondicionada 23,32 3,44 8 30
Cooperacdo com a chefia 10,92 2,15 3 15

Tabela 15- Anélise descritiva média, desvio padrdo, minimo e maximo da variavel Cooperacéo

Analise dos objectivos propostos

Os objectivos do presente estudo sdo dois, a saber:

1- Verificar a possibilidade de existéncia de relacdo entre o compromisso e a

cooperacdo (compromisso normativo e afectivo)
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2- Verificar a possibilidade de existéncia de relagéo entre factores pessoais e as duas

variaveis-compromisso e cooperacao.

Objectivo 1

Por forma a analisar se existe realmente relagdo entre as duas variaveis, Compromisso
e cooperagdo utilizou-se uma medida de associacdo ndo paramétrica, o coeficiente de
correlacdo ordinal de Spearman visto que as varidveis violam o pressuposto da normalidade
(Bispo e Maroco, 2005). Os resultados mostram, de uma forma geral, que existe uma
correlacdo positiva estatisticamente entre os trés tipos de cooperacdo e 0 COmMpPromisso

normativo:

- Compromisso normativo e cooperacdo condicionada e (ps = 0.28; o= 0.01);
compromisso normativo e cooperacao incondicionada e (ps = 0.34; a= 0.01) € COmpromisso

normativo e cooperacdo com a chefia (ps = 0.31; o= 0.01).

O mesmo ndo se verificou com o compromisso afectivo, ou seja, ndo se verificou

relacdo entre o compromisso afectivo com nenhum tipo de cooperacéo.

Compromisso  Compromisso Cooperacéo Cooperacéo Cooperacéo
afectivo normativo Condicionada incondicionada  com a chefia
Compromisso
> ) 1 0,20* 0,09 0,46 0,13
afectivo
Compromisso
) 0,20* 1 0,28** 0,34** 0,31**
normativo
Cooperagéo
o 0,09 0,28** 1 0,53** 0,51**
condicionada
Cooperacéo
] o 0,46 0,34** 0,53** 1 0,52**
incondicionada
Cooperacao com
SIS 0,13 0,31%* 0,51%* 0,52%* 1

a chefia

* p-value <0,01; ** p-value < 0,05

Tabela 16- Matriz de correlacdo de Spearman (Cooperagdo incondicionada, condicionada, cooperagdo com a chefia,
compromisso normativo e afectivo)

Seguidamente utilizou-se 0 método da regressdo linear simples para “investigar e

modelar as relagoes entre variaveis” (Bispo e Maroco, 2005 p.279) que possibilitam a
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previsdo da variavel dependente para valores ndo observados da varidvel independente
(Maroco, 2011).

Utilizando o método “enter” incluiram-se todas as variaveis, sendo que em primeiro
lugar testou-se o compromisso afectivo como variavel dependente, e o0s trés tipos de
cooperacao como variaveis independentes. Assim os resultados mostraram que apenas 6% do
compromisso afectivo é explicado pelos trés tipos de cooperacdo (condicionada,
incondicionada e com a chefia). Através da ANOVA verificou-se também que o modelo
ajustado ndo é significativo (p value> 0.01), e que os trés tipos de cooperacdo ndo tém uma
relacdo directa com o compromisso afectivo (cooperacdo condicionada (p value> 0.05);
cooperacdo incondicionada (p value> 0.05) e cooperacdo com a chefia (p value> 0.05).
Posteriormente testou-se 0 compromisso normativo como variavel dependente sendo as
variaveis independentes os trés tipo de cooperagdo. Os resultados mostraram que 15% do
compromisso normativo € explicado pelos tés tipos de cooperacdo (condicionada,
incondicionada e com a chefia), verificou-se também, através da ANOVA que o modelo
ajustado é significativo (p value <0.05) sendo que a cooperacao contribui de forma diferente
no compromisso normativo, ou seja, verificou-se que a cooperacdo condicionada ndo tem uma
relacdo directa e positiva com o compromisso normativo ( p value > 0.05), 0 mesmo nao
aconteceu com a cooperacdo incondicionada (p value < 0.05) e com a cooperagdo com a

chefia (p value < 0.05) que apresentam uma relacdo directa e positiva com 0 compromisso

normativo.
Variaveis Modelo ANOVA Coeficientes
Dependentes R? F SIG.
Cooperacgéao Cooperacgéao Cooperacgéao
Condicionada Incondicionada com a chefia
Compromisso 0,06 1,30 0,27 0,76 0,88 0,22
Afectivo
Compromisso 0,15 10,27 0,00 0,50 0,42 0,30
Normativo

Tabelal7 - Regressoes lineares (Cooperacéo incondicionada, condicionada, cooperacdo com a chefia, compromisso Afectivo
€ compromisso normativo
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Objectivo 2

O segundo objectivo passa por verificar a possibilidade de existéncia de relagdo entre
factores pessoais e as duas variaveis-compromisso e cooperacao. Aqui importa saber, de certa
forma, quais as caracteristicas pessoais como a idade, género, estado civil, antiguidade na

empresa e antiguidade na fungéo.

Inicialmente averiguou-se a relagéo entre a cooperacgéo e a idade, para tal recorreu-se
ao calculo do coeficiente de correlacdo de Spearman visto que esta variavel violava o
pressuposto da normalidade (Maroco,2011). Os resultados mostraram que nédo existe relacéo

entre nenhum tipo de cooperacdo e a idade tal como é apresentado na tabela seguinte.

Idade

Coeficiente de Correlacdo de Spearman
Cooperagdo Condicionada 0.015
Cooperacéo Incondicionada 0.070
Cooperacéo com a chefia 0.19

* p-value <0,01;

Tabela 18- Matriz de correlagéo de Spearman (Cooperagdo incondicionada, condicionada, coopera¢do com a
chefia, idade)

De seguida averiguou-se a relacdo entre a cooperacdo e o0 género, bem como para a
relacdo entre a cooperacdo e o0 estado civil. Para testar hipotese utilizou-se o teste de nao
paramérico Kruskal-Wallis, visto que é apropriado para comparar as distribui¢cbes de duas
variaveis pelo menos ordinais (Maroco, 2011) e é uma alternativa ndo paramétrica a8 ANOVA
one-way quando se pretende averiguar se as amostras aleatdrias provém da mesma populacéo
(Bispo e Maroco, 2005) Neste sentido, os resultados (tabela 19, 20 e 21) mostraram que nao
ha relacdo entre o género e o tipo de cooperacdo, i.e., condicionada, incondicionada e com a
chefia. O mesmo aconteceu com o estado civil que ndo apresentou alteracfes e para a

antiguidade na funcao.
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Estatistica de Teste

Sig.

KW J
Cooperacao condicionada e género 0.00 0.99
Cooperacao incondicionada e género 1,49 0,18
Cooperacao com a chefia e género 2,00 0,19

p-value <0,05

Tabela 19- Teste de Kruskal-Wallis (Cooperagéo incondicionada, condicionada, cooperagdo com a chefia, género)

Estatistica de Teste .
Sig.
KW
Cooperacéo condicionada e estado civil
4,20 0,24
Cooperagéo incondicionada e estado civil 4,99 0,17
Cooperagdo com a chefia e estado civil 6,19 0,10

p-value <0,05

Tabela 20- Teste de Kruskal-Wallis (Cooperacéo incondicionada, condicionada, cooperagdo com a chefia, estado Civil)

Estatistica de Teste

Sig.
KW g
Cooperagao e antiguidade na fungéo
Peres : ¢ 8,87 0,06
Cooperagao incondicionada e antiguidade na fungéo 4,13 0,38
Cooperagao com a chefia e antiguidade na funcéo 1,55 0,81

p-value <0,05

Tabela 21- Teste de Kruskal-Wallis (Cooperagéo incondicionada, condicionada, cooperagdo com a chefia, antiguidade
na funcéo)
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Posteriormente averiguou-se se haveria diferencas entre a antiguidade na empresa e
algum tipo de cooperagdo, Para tal, o procedimento estatistico foi o mesmo das analises
anteriores, o teste de Kruskal-wallis para amostras independentes. Os resultados (tabela 22)
evidenciaram que a cooperacdo incondicionada varia em funcdo o tempo que se estda na
organizacdo. Sendo que, que quem trabalha ha menos de um ano na organizagdo apresenta
mais cooperagédo incondicionada (tabela 23).

Estatistica de teste

Sig.
KW J
Cooperagao condicionada e antiguidade na Organizagdo
7,545 0,11
Cooperagao incondicionada e antiguidade na organizacéo 11,791 0,01
Cooperagdo com a chefia e antiguidade na organizacgéo 1,779 0,77

p-value <0,05

Tabela 22 - Teste de Kruskal-Wallis (Cooperagdo incondicionada, condicionada, cooperagéo com a chefia, antiguidade na
organizacao)

Antiguidade na Organizacdo Média

Menos 1 ano 96,14

Cooperagéo Incondicionada Entre 1 a 5 anos 72,46
Entre 6 a 10 anos 56,25

Entre 11 a 20 anos 80,58

Mais 20 anos 71,18

Tabela 23- valores da Média associados ao teste KW (Cooperagao incondicionada, antiguidade organizagao)

De forma a completar a analise do segundo objectivo, a saber verificar a possibilidade
de existéncia de relacdo entre factores pessoais e as duas varidveis- compromisso e
cooperacao testamos as mesmas caracteristicas pessoais mas agora em relacdo aos dois tipos

de compromisso organizacional afectivo e normativo.

36



Inicialmente averiguou-se se haveria relacdo entre o compromisso afectivo e a idade.
Visto que o compromisso afectivo viola o pressuposto da normalidade calculou-se o
coeficiente de correlacdo se Spearman (Bispo e Maroco, 2005). O resultado mostra que, para
um nivel de significncia de 5% ndo existe relacdo entre a idade e 0 compromisso afectivo (ps

= 0.20) tal como esta evidenciado na tabela em baixo.

Compromisso Afectivo
Idade 0,20*

* p-value 0,05;

Tabela 24 - Matriz de correlacdo de Spearman (Compromisso Afectivo, idade)

Por sua vez, para testar se existe relagdo entre 0 compromisso normativo e a idade
utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson visto que ndo € violado o pressuposto da
normalidade. Este coeficiente pode tomar valores entre -1< R<I (Bispo ¢ Maroco, 2005).0s

resultados mostraram que ndo existe relacdo entre este tipo de compromisso e a idade (ps=
0.24; =0.01)

Compromisso Normativo
Idade 0.24*

P value *0.01

Tabela 25- Matriz de correlagdo de Pearson (Compromisso Normativo, idade)

Por sua vez, para se testar a possibilidade de relagao entre 0 compromisso normativo e
as restantes variaveis também se adaptou o teste Kruskal-Wallis para amostras independentes
visto que era igualmente apropriado. Os resultados mostraram que ndo existe relacdo entre o
compromisso afectivo mas também normativo em relagdo ao género, estado civil, antiguidade

na organizacao e antiguidade na funcéo, tal como mostram as tabelas em baixo.
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Estatistica

de Teste Sig.

KW
Compromisso Afectivo e género 4.60 0,09
Compromisso normativo e género 0.13 0,86

p-value <0,05

Tabela 26 - Teste de Kruskal-Wallis (Compromisso Afectivo, Compromisso Normativo, Género)

Estatistica
de Teste Sig.
KW
Compromisso Afectivo e estado civil 3.85 0,27
Compromisso Normativo e estado civil 3.45 0,32

p-value <0,05

Tabela 27 - Teste de Kruskal-Wallis (Compromisso Afectivo, Compromisso Normativo, Estado Civil)

Estatistica
de Teste Sig.
KW
Compromisso Afectivo e antiguidade na organizacéo 2.10 0,71
Compromisso e antiguidade da organizacao 4.19 0,38

p-value <0,05

Tabela 28- Teste de Kruskal-Wallis (Compromisso Afectivo, Compromisso Normativo, Antiguidade na Organizacéo)

Estatistica de Teste  Sig.

KW
Compromisso Afectivo e antiguidade na funcéo 1.37 0,84
Compromisso e antiguidade na funcéo 8.60 0,72

p-value <0,05
Tabela 29 - Teste de Kruskal-Wallis (Compromisso Afectivo, Compromisso Normativo, Antiguidade na Fungéo)
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5. DISCUSSAO E CONCLUSAO

Tendo em conta os resultados obtidos no presente trabalho importa agora confrontar os

objectivos a que nos propusemos a estudar com a literatura apresentada.

No que corresponde ao primeiro objectivo, verificou-se que existe uma relacéo
estatisticamente significativa entre 0 compromisso normativo e os trés tipos de cooperagéo o
que vai de encontro ao que foi descrito por Maciel e Camargo (2011) de que 0 compromisso
normativo influéncia a cooperacgdo o que d& uma certa importancia da moralidade de cada um
face a organizacdo. Contudo se for analisado em detalhe nota-se que a cooperagdo contribui
de forma diferente no compromisso normativo, ou seja, existe uma relagdo directa e positiva
da cooperagdo incondicionada com o0 compromisso normativo mas também da cooperacéao
com a chefia e 0 compromisso normativo. Daqui se entende, que 0 compromisso normativo,
como esta relacionado com as bases individuais de cada um passadas pela familia e pela
cultura que vao ter influéncia na cooperacdo incondicionada visto que se caracteriza por ser
independente da situacdo desportiva/organizacional. Por sua vez a relacdo do compromisso
normativo com a cooperacao com a chefia podera advir do facto de este tipo de compromisso
ser incentivado por lideres transformacionais bem como o fornecimento de feedback pelo
desempenho (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e Cabral-Cardoso, 2007). Relativamente
a cooperacao condicionada ndo apresentar relacdo com o compromisso normativo ndo vai de
encontro ao descrito na literatura visto que a este tipo de cooperacao ocorre em funcao de uma
expectativa de resposta reciproca 0 que estd relacionado com as trocas sociais que
caracterizam, em parte, 0 compromisso normativo. Por sua vez, apesar de ser necessario
procurar respostas afectivas dos colaboradores e influéncia destas na cooperacéo, o facto de
ndo se ter encontrado relacdo vai também de encontro a conclusdo de Maciel e Camargo
(2011).

Relativamente ao segundo objectivo que passava por averiguar a existéncia de relacdo
entre as duas variaveis e caracteristicas pessoais. Verificou-se, em primeiro lugar, que nao
existia relacdo da cooperacdo com a idade, com o género, estado civil e antiguidade na
funcdo. Efectivamente ndo houve informacéo na literatura de forma a confirmar ou infirmar a
relacdo destas varidveis com a cooperacdo tendo portanto estes resultados tém um caracter
meramente exploratorio. Contudo, os resultados mostraram que existe relacdo entre a
cooperacao incondicionada e a antiguidade na organizacdo. Neste sentido, houve evidéncias

de que quem trabalha hd menos de um ano na organizacgdo coopera de forma independente da
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situacdo do trabalho em si. De certa forma podera estar relacionado com fendémenos de
necessidade de aceitacdo por parte da equipa de trabalho ou até relacionado com
caracteristicas da socializagdo organizacional passadas a chegada de cada colaborador.

Por sua vez ao averiguar a relagdo entre 0 compromisso e as caracteristicas pessoais
verificou-se que ndo existe relacdo dos dois tipos de compromisso estudados (afectivo e
normativo) com as variaveis sociodemograficas, i.e., idade, género, estado civil, antiguidade
na funcdo e antiguidade na organizagdo. Estes resultados ndo vdo de encontro ao que foi
descrito na literatura visto que Costa Cogollo e Tavera (2010), concluiram que o0s sujeitos do
género masculino parecem ter maior sentido de obrigacdo com a organizacdo sendo que as
mulheres apresentam uma afectividade superior que os homens face a organizacdo. O mesmo
acontece com a idade visto que, segundo Mathieu e Zajac (1990) citados por Oliveira (2006),
quanto mais idade tiver o sujeito e quanto mais tempo tiver na organizagdo maior sera o grau
de compromisso. No que corresponde ao estado civil também se verifica na literatura que os
sujeitos casados apresentam maior nivel de compromisso (Pina e Cunha, Rego, Campos e
Cunha e Cabral-Cardoso, 2007) o que ndo foi corroborado pelos resultados. Uma explicacao
para 0s resultados podera estar relacionado com o facto de uma das organizagdes estudadas
que representa a maioria da amostra, 70 sujeitos, a data da aplicacdo dos instrumentos, estava
a ser alvo de uma reestruturacdo organizacional onde se previa, entre outras acgoes, alguns
despedimentos coletivos derivados da actual conjuntura econdémica. Este factor pode, de
alguma forma, afectar a maneira pela qual os trabalhadores vém a organizacdo e mudar
efetivamente o seu papel dentro das mesmas, neste sentido € necessario ter em conta factores
como a quebra do contrato psicoldgico, duvidas face ao futuro, falta de motivacdo para
colaborar com os colegas e dar o melhor de cada um a organizacdo, pouca satisfacdo e o
sentimento de injustica que cada um pode ter se for convidado a sair. Inclusive, até a presente
data, na organizacdo da industria transformadora (madeira/cimento) ja foram rescindidos os

contratos com 30 colaboradores.

A partir daqui importa concluir quais as implicac6es do presente estudo, ao nivel teorico,

metodoldgico e prético.

Relativamente as implicacdes teoricas € de referir que tém sido muito escassos 0S
estudos que avaliem a relacdo entre estas duas variaveis e nesse sentido podera trazer algum

enriquecimento estudo das mesmas. Contudo seria importante verificar também a relacéo
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entre 0 compromisso e cooperagdo mas incluir outras variaveis como a socializagdo

organizacional, satisfacdo ou contrato psicoldgico.

Relativamente as implicacdes metodoldgicas note-se que o nimero da amostra nao
poderia ser inferior (N=150) para poder fazer algum tipo de inferéncias. No entanto é de
referir que a amostra foi conseguida por amostragem por conveniéncia o que pode ter alguma
consequéncia nos resultados apresentados. Por sua vez, no que diz respeito as implicacdes
praticas as organizacdes devem ter em conta, tal como é sugerido por Meyer e Allen (1993);
Rodriguez, Franco e Santos (2005) Lyman (2008); Costa Cogolo e Tavera (2010) que
elevados niveis de compromisso tém implicacGes na organizacdo a varios niveis que afectam
em primeira instancia o trabalhador, nomeadamente o bem-estar psicologico e, num nivel
macro tém implicacdes na predisposicdo para defender e lutar pelo espaco organizacional, ao
nivel da producdo e desempenho o que reflete baixos niveis de stress, baixos niveis de
absentismo e intengcdo de saida. Por sua vez, a cooperacdo apresenta também um papel
importante no que corresponde a performance de um colaborador visto que vivemos em
grupo, influenciamos o grupo e o grupo influencia cada um de nds (Garcia- Marques, 2010).
A partir daqui se entende que as organizacdes deverao ter em conta a importancia do trabalho
em equipa, a confianca em cada um dos membros e a confianca que devem ter no seu lider
por forma a criar um conforto psicolégico em todos os membros que tenha implicagdes na sua
vontade de permanecer na organizacdo (Sheng, Tian e Chen, 2010). Ao associarmos estas
duas variaveis consegue-se a longo prazo que haja baixa intencdo de saida, criacdo de
trabalhadores que representam uma forca de trabalho e uma organizacdo em boas condicGes
economicas (Lyman,2008). Serd importante referir que a lideranca podera representar um
factor determinante na relacdo entre 0 compromisso e cooperacdo, nomeadamente a lideranca
transformacional que se refere ao processo de fomentar o empenhamento, produzir mudanca e

aumentar o desempenho (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e Cabral-Cardoso, 2007).

Convém verificar algumas limitaces do presente estudo como é o caso da escala de
compromisso organizacional, visto que a subescala de compromisso normativo apresenta uma
consisténcia interna inadmissivel e a escala de compromisso normativo apresenta uma
consisténcia fraca, o que pode estar relacionado com a adaptacdo da escala a populacdo

portuguesa nao estar devidamente concluida.

Relativamente & escala de cooperacéo, que também apresentou valores de consisténcia

interna desajustados ao que a literatura reporta podera estar relacionada com o facto de ndo
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estar totalmente adaptada ao contexto organizacional. Note-se também que algumas variaveis
ndo apresentam normalidade na distribuicdo o que ndo permitiu a utilizagdo dos testes
paramétricos. Outra limitacdo importante que afectou, de alguma forma, este estudo bem
como a extrapolacdo dos resultados é o facto de haver pouca literatura que relacione estas
variaveis ou até mesmo antecedentes ou consequentes das mesmas de forma a realizar algum

tipo de inferéncias.

Ao nivel das sugestdes para futuras investigacdes devem ser realizados estudos incluam
também outras variaveis como a socializacdo organizacional ou até mesmo a satisfagdo,
contrato psicologico ou bem-estar. Devem também ser realizados estudos com o objectivo de
ajustar o modelo da cooperacéo ao contexto organizacional visto que se vai tornando numa

realidade a importancia da cooperagdo em contexto empresarial.

Em samula, este trabalho focalizou-se no estudo da relacdo entre o compromisso
organizacional e a cooperacdo, huma amostra que abarca trés areas distintas, a saber, industria
da madeira e do cimento, das telecomunicacGes e do sector automével, duas das quais muito
voltadas para a producéo e para o trabalho em equipa. Os resultados obtidos ndo permitiram
verificar todos os objetivos, sendo que a justificacdo dos mesmos foi analisada ndo permitindo

contudo a extrapolacdo dos resultados.
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7. ANEXOS

Anexo A - Outputs do SPSS relativos a caracterizacdo da amostra

Género
Frequency | Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Masculino 119 79,3 79,3 79,3
valig Feminino 31 20,7 20,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Idade
Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
20 1 4 e 4
23 1 4 e 1,3
26 4 2,7 2,7 4,0
27 7 4.7 4.7 8,7
28 6 4,0 4,0 12,7
29 8 5,3 5,3 18,0
30 4 2,7 2,7 20,7
31 1 7 7 21,3
32 4 2,7 2,7 24,0
33 9 6,0 6,0 30,0
34 6 4,0 4,0 34,0
35 8 5,3 5,3 39,3
36 11 7,3 7,3 46,7
37 8 5,3 5,3 52,0
38 4 2,7 2,7 54,7
Valid 39 1 7 7 55,3
40 2 1,3 1,3 56,7
41 3 2,0 2,0 58,7
42 5 3,3 3,3 62,0
43 5 3,3 3,3 65,3
44 3 2,0 2,0 67,3
45 5 3,3 3,3 70,7
46 7 4,7 4,7 75,3
47 4 2,7 2,7 78,0
48 4 2,7 2,7 80,7
49 2 1,3 1,3 82,0
50 1 T 4 82,7
51 6 4,0 4,0 86,7
52 1 4 4 87,3
53 6 4,0 4,0 91,3
54 4 2,7 2,7 94,0
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Idade

Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
55 3 2,0 2,0 96,0
56 3 2,0 2,0 98,0
57 1 e e 98,7
58 1 7 7 99,3
59 1 7 7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Idade 150 4,00 59,00 39,1533 9,62780
Valid N (listwise) 150
Estado Civil
Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
Vali Casado 103 68,7 68,7 68,7
Solteiro 34 22,7 22,7 91,3
Divorciado 12 8,0 8,0 99,3
Viuvo 1 7 7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Habilitac6es
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Inferior ou igual 3° ciclo 58 38,7 38,7 38,7
Ensino Secundario 60 40,0 40,0 78,7
Frequéncia Ensino Superior 10 6,7 6,7 85,3
Igual ou superior licenciatura 22 14,7 14,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
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Tipo de Contrato

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Temporéario 26 17,3 17,3 17,3
Efectivo 124 82,7 82,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Duracgéo do Trabalho
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Part-Time 2 1,3 1,3 1,3
Full-Time 148 98,7 98,7 100,0
Total 150 100,0 100,0
Antiguidade na Empresa
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
. Menos 1 ano 21 14,0 14,0 14,0
Valid
1ab5anos 28 18,7 18,7 32,7
6 a 10 anos 30 20,0 20,0 52,7
11 a 20 anos 57 38,0 38,0 90,7
Mais 20 anos 14 9,3 9,3 100,0
Total 150 100,0 100,0
Antiguidade na Func¢ao
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
. Menos 1 ano 21 14,0 14,0 14,0
Valid
1 a5 anos 39 26,0 26,0 40,0
6 a 10 anos 30 20,0 20,0 60,0
11 a 20 anos 39 26,0 26,0 86,0
Mais 20 anos 21 14,0 14,0 100,0
Total 150 100,0 100,0
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Anexo B — Instrumentos

{"
|

O meu nome é Eva de Sousa e sou estudante do ISPA — Instituto Universitario. No ambito da Tese de

ISPA

l\\llll l()l \I\l K\ll \Rl()

Mestrado na area de Psicologia Social e das OrganizacOes, estamos a realizar um estudo acerca das
relacGes que se estabelecem entre os colaboradores e a organizagéo.

Neste sentido, solicito a sua colaboracdo para o preenchimento do questionario que se segue,
para 0 qual se garante o seu total anonimato, bem como, a confidencialidade das suas respostas. Os
dados recolhidos serdo apenas tratados estatisticamente e para fins académicos e ndo individualmente.

Para a realizacdo deste estudo é fundamental o seu contributo e colaboracéo, sem o qual ndo
seré possivel a execucdo do mesmo.

Procure responder de forma sincera, indicando a sua verdadeira opinido e ndo o que pensa ser
0 mais correcto. As suas respostas deverdo referir-se a sua experiéncia, enquanto trabalhador da
empresa em que presta servicos neste momento.

N&do existem respostas certas ou erradas, pretendendo-se apenas conhecer a sua opinido

pessoal.

Muito obrigada pela sua colaboracao.
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ISPA

l\\llll l()l \I\l K\ll \Rl()

QUESTIONARIO

Por favor, leia atentamente as questBes que se seguem e escolha a opcdo que melhor se ajusta a sua

opinido, indicando o grau em que discorda ou concorda com cada uma das afirmacdes, utilizado a

seguinte escala de resposta:

Discordo Discordo Discordo

Totalmente Moderadamente Ligeiramente Nem discordo Ligeiramente Moderadamente Totalmente

Nao concordo  Concordo Concordo

Concordo

Seccdo A: Responda considerando a relacdo que sente ter com a empresa

1. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta empresa 1 (2 (3|4 |5]|67
2. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa 1 12 (3|4 1|5|6|7
3. Sinto realmente os problemas desta empresa como se fossem meus 1 12 (3|4 1|5|6|7
4. N2o me sinto como fazendo “parte da familia” nesta empresa 1 (2 (3|4 |5]|67
5. Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim 1 12 (3|4 1|5|6|7
6. Nao sinto um forte sentido de pertenca a esta empresa 1 12 (3|4 |5|6|7
7. Esta Organizacdo merece a minha lealdade 1 12 (3|4 1|5|6|7
8. Devo muito a minha organizacao 1 12 (3|4 |5|6|7
9. Nao sinto qualquer obrigacdo em permanecer no meu actual emprego 1 12 (3|4 1|5|6|7
10. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria correcto

; : L 1 |2 |3|4|5|6]|7
deixar a minha organizagao neste momento
11. N&o deixaria a minha organizacao neste momento porque tenho um sentido

S , 1 |2 |3|4|5|6]|7

de obrigacdo para com as pessoas que la trabalham
12. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizacdo neste momento 1 12 (3|4 1|5|6|7
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P LPA

Leia atentamente as questdes que se seguem e escolha a opgcdo que melhor se ajusta a sua opinido,

indicando o grau em que os acontecimentos ocorrem
Nada Pouco Algo Bastante Muito

1 2 3 4 5

Seccdo D: Responda considerando o seu comportamento em equipa

1. Se todos nos esforgarmos e nos ajudarmos uns aos outros, a equipa ira melhorar
e alcancar os seus objectivos

2. Eu colaboro com os meus colegas e com a minha Chefia, sejam quais forem as
circunstancias do trabalho a desempenhar.

3. E tdo importante cooperar fora do contexto laboral como dentro, embora eu me
considere um profissional.

4. Quando ajudo a minha Chefia, seguindo as suas instrucfes e empenhando-me
nas minhas tarefas, espero que ela o reconheca, dando-me feedback ou
recompensando-me

5. Coopero com a minha Chefia, independentemente de ter ou ndo um papel
decisivo para o resultado final do trabalho que temos em maos.

6. Colaboro com todos os elementos da minha equipa, ainda que existam alguns
gue ndo ajudem os outros.

7. Trabalho conjuntamente com a minha Chefia, independentemente de ter ou ndo
um papel decisivo para o resultado final do trabalho e dos resultados que possa
receber

8. Quando com o meu trabalho ou com o meu esforco ajudo algum colega a
desempenhar as suas tarefas, espero ser reconhecido de alguma forma.

9. Sigo sempre as instrucdes da minha Chefia e acato as suas decisdes, chegando a
sacrificar as minhas préprias ideias.

10. Para concretizar os objectivos da equipa, temos de nos ajudar uns aos outros
fora ou dentro do contexto laboral, em questdes da vida pessoal.

11. Esfor¢o-me muito no desempenho do meu trabalho, mesmo que isso signifique
competir com algum colega.

12. A minha cooperagdo com os meus colegas e a minha Chefia depende da
colaboragdo que eles me ddo a mim.

13. Eu colaboro com os meus colegas, mesmo que estes tenham competéncias
mais desenvolvidas do que eu.

14. Eu coopero no meu trabalho, mesmo que ndo se note, por exemplo, fazendo
tarefas que sdo Uteis para outros.

15. Se todos cooperarmos, a equipa fica mais unida e pode render mais ou
trabalhar melhor.
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Dados s6cio — profissionais (apenas para controlo estatistico)

Género

1

Masculino |:|

2- Feminino [ ]
Idade:

1- Inferior ou igual a 30 anos [ |
2- De31a39anos

3- De 40 a50anos
4- Superior a 50 anos
Estado civil
1- Casado/Unidodefacto [ |
2- Solteiro
3- Divorciado
4- Vilvo

HabilitacBes Literarias
Inferior ou igual ao 3° ciclo (9° ano)
Ensino Secundario (2° ano)

Frequéncia de Ensino Superior

HEN RN

Igual ou Superior a Licenciatura
Tipo de Contrato de Trabalho
0- ATermo I:I

1- Efectivo |:|

Duracéo do Trabalho
1- Part-Time [ |

2- Full-Time |:|
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Antiguidade na Empresa

Menos de 1 ano
De1ab5anos
De 6 a 10 anos
De 11 a 20 anos
Mais de 20 anos

Antiguidade na Fungéo

Menos de 1 ano
De 1 a 5 anos

De 6 a 10 anos
De 11 a 20 anos
Mais de 20 anos

[TTTT] [TTTT]
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Anexo C — Outputs do SPSS relativos aos resultados

Anexo C1 — Andlise das qualidades métricas da variavel Compromisso Organizacional

Sensibilidade

Hypothesis Test Summany

Mull Hypothesis Test Sig. Diezision
The distribution of comp_afis One-Sample Rejectthe

1 normal with mean 24,672 and  Kolmogorow- 003 null
standard dewiation 5,78 Smirnow Test hypothesis.
The distribution of comp_norm iflne-Sample Fetain the

2 normal with mean 25,840 and  Kolmogorow 230 null
standard dewiation G,78. Smirnow Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level iz 05,

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. | Statistic| df Sig.

comp_af ,146 150 | ,000 ,969 [ 150 ,002

Case Processing Summary

Cases

Valid Missing Total

N Percent| N Percent| N | Percent

comp_norm 150 | 100,0% 0 0,0% | 150 | 100,0%

a. Lilliefors Significance Correction
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Fidelidade

Compromisso Afectivo

Case Processing Summary

N %
Valid 150 100,0
Cases Excluded® 0 0
Total 150 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Squared Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted Total Multiple Alpha if Item
Correlation Correlation Deleted

Comp_AF1 21,6667 24,868 ,188 ,445 324
Comp_AF2 19,6200 26,680 ,164 426 ,340
Comp_AF3 19,2533 26,915 ,182 ,393 ,330
Comp_AF4 21,6667 23,660 ,259 ,453 ,271
Comp_AF5 19,5800 27,950 ,097 ,513 ,381
Comp_AF6 21,5800 26,500 ,156 ,331 ,345

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
,375 ,375 6
Compromisso Normativo
Reliability Statistics
Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
,580 ,567 6
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Case Processing Summary

%

Cases

Valid
Excluded?®

Total

150
0

150

100,0

100,0

,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
Comp_NO1 5,6867 1,74609 150
Comp_NO2 4,8733 1,80341 150
Comp_NO3 2,7067 1,98500 150
Comp_NO4 4,2667 2,10677 150
Comp_NO5 4,4733 2,10687 150
Comp_NO6 3,8333 2,15325 150
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Squared Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted Total Multiple Alpha if Item
Correlation Correlation Deleted
Comp_NO1 20,1533 36,587 ,300 ,296 ,543
Comp_NO2 20,9667 35,120 ,356 ,322 ,520
Comp_NO3 23,1333 52,881 -,376 ,198 ,782
Comp_NO4 21,5733 28,823 ,562 474 412
Comp_NO5 21,3667 26,368 ,701 ,611 ,334
Comp_NO6 22,0067 27,872 ,592 479 ,393
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Validade

A7

1,00
66
143
96
1,85
81

1,00
a7
.80
1,57
2,09

2,19
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Comp_AF1_invert

Comp_AF2

Comp_AF3

Comp_AF4_invert

Comp_AFS

Comp_AFE_invert

Caomp_MO1

Caomp_M02

Comp_MO3_inwert

Comp_MN04

Comp_MNO5

Comp_MNO8




Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimativa
Comp_AF1_invert <--- Afectivo 0,37
Comp_AF2 <--- Afectivo 0,71
Comp_AFR3 <--- Afectivo 0,70
Comp_AF4_invert <--- Afectivo 0,36
Comp_AF5 <--- Afectivo 0,80
Comp_AF6_invert <---  Afectivo 0,33
Comp_NO1 <--- Normativo 0,50
Comp_NO2 <--- Normativo 0,47
Comp_NO3_invert <--- Normativo 0,35
Comp_NO4 <--- Normativo 0,58
Comp_NO5 <--- Normativo 0,78
Comp_NOG6 <--- Normativo 0,79

RMR, GFI

Model RMR - AGFl PGFI
Default model 0,29 093 0,88 0,51
Saturated model 0,00 1,00

Independence model 1,20 0,42 0,32 0,36

Baseline Comparisons

Modelo RFI IFI TLI
rhol Delta2 rho2
Default model 09 085 09 095 0,96
Saturated model 1,00 1,00 1,00

Independence model 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
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Modelo

Default model
Independence model

RMSEA

0,05
0,25

LO9 HI9 PCLOSE

0,01
0,23

0,08 0,34
0,26 0,00

Analise descritiva da variavel compromisso Afectivo e Normativo

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
comp_af 150 10,00 42,00 24,6733 5,77950
comp_norm 150 9,00 36,00 25,8400 6,78043
coop_cond 150 4,00 15,00/ 10,2800 2,30878
coop_incond 149 24,00 45,00 37,7517 4,35255
coop_chefia 150 5,00 15,00 11,0533 2,12302
Valid N (listwise) 149

Anexo C2 — Analise das qualidades métricas da variavel Cooperacao

Sensibilidade

Hypothesis Test Summany

Mull Hypothesi= Test Sig. Deci=ion
The distribution of coop_cond is One-Sample Retain the

1 normal with mean 11,740 and  Kolmogorow- 051 null
standard dewiation 2,30, Smirmow Test hypothesis.
The distribution of coop_incond Bne-Sample Retain the

2 normal with mean 223,320 and  Kolmogorow- 110 nuall
standard deviation 2,44 Smirnow Test hypothesis.
The distribution of coop_trein is One-Sample Reject the

23 normal with mean 10927 and  Kolmogonow- L0492 nall
standard dewiation 2,16, Smirmow Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,
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Case Processing Summary

Cases
Valid Missing Total
N Percent N Percent N Percent
coop_cond 150 100,0% 0 0,0% 150 100,0%
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
coop_cond 111 150 ,000 ,946 150 ,000

a. Lilliefors Significance Correction

Fidelidade

Cooperacao Condicionada

Case Processing Summary

N %
Valid 150 100,0
Cases  Excluded® 0 ,0
Total 150 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's N of ltems
Alpha
,595 3
Item Statistics

Mean Std. Deviation N
Coop_4 3,8133 1,18936 150
Coop_8 3,6667 1,07857 150
Coop_12 4,2600 ,78090 150
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Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted Total Alpha if Item
Correlation Deleted
Coop_4 7,9267 2,498 ,364 ,580
Coop_8 8,0733 2,646 420 470
Coop_12 7,4800 3,325 A73 449
Cooperacéo Incondicionada
Case Processing Summary
N %
Valid 150 100,0
Cases  Excluded® 0 ,0
Total 150 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's N of ltems
Alpha
,575 6
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted Total Alpha if Item
Correlation Deleted
Coop_2 18,8733 9,105 415 ,496
Coop_6 19,1267 8,568 441 ATT
Coop_10 20,1400 8,672 ,217 ,587
Coop_11 20,5200 9,151 , 112 ,651
Coop_13 19,2400 8,425 ,526 447
Coop_14 18,7000 9,621 ,389 ,514
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Cooperacdo com a chefia

Case Processing Summary

N %
Valid 150 100,0
Cases  Excluded? 0 0
Total 150 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
,323 3

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted Total Alpha if Item
Correlation Deleted
Coop_5 6,6267 3,444 ,147 ,310
Coop_7 7,9133 2,509 ,119 411
Coop_9 7,3133 2,337 ,306 -,041°

a. The value is negative due to a negative average covariance among items. This

violates reliability model assumptions. You may want to check item codings.
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Validade

Cooperacao Incondicionada

Cooperacdo Condicionada

Cooperacio Colegas e Chefia

cl2

Cl 5

cl_13

cl_14

CI_15

cc 4

cc 8

cc_11

CCC 9

ccc_10

cce 12
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimativa
Cl 1 <--- CI 0,70
Cl 2 <--- CI 0,71
CI_3 <--- CI 0,59
Cl5 <--- CI 0,63
Cl_6 <--- CI 0,49
Cl 7 <--- CI -0,03
Cl_13 <--- CI 0,73
Cl_14 <--- CI 0,62
Cl_15 <--- CI 0,16

CC 4 <--- CC 0,54
CC. 8 <--- CC 0,48
CC 11 < CC -0,01
CCC 9 <--— ccC 0,42
CCC_10 <-- ccc 0,26
CCC_ 12 <-- ccc 0,58

GFI
Modelo RMR-AGFI PGFI
Default model 0,05 0,94 0,90 0,57

Saturated model 0,00 1,00
Independence model 0,21 0,45 0,40 0,41

Baseline Comparisons

Model RFI IFI TLI
rhol Delta2 rho2
Default model 893 ,846 1,004 1,006 1,000

Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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RMSEA

Model -LO90 HI 90 PCLOSE

Default model ,000 ,000 ,045 974
Independence model ,192 178,207 ,000

Anélise descritiva da variavél cooperacao

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
coop_cond 150 5,00 15,00 11,7400 2,29803
coop_incond 150 8,00 30,00 23,3200 3,44140
coop_trein 150 3,00 15,00 10,9267 2,15536
Valid N (listwise) 150

Anexo C3 — Analise dos objectivos do estudo

Objectivo 1

Matriz de correlagdo de Spearman (cooperacao condicionada, incondicionada, com a chefia

compromisso afectivo e compromisso normativo)

Correlations

Comp_af | Comp_norm Coop_cond Coop_incond | Coop_trein

Correlation Coefficient 1,000 201 094 046 136

Comp_af Sig. (2-tailed) . 014 251 574 097
M 150 150 150 150 150

Correlation Coefficient 2017 1,000 2817 3427 3127

Comp_norm Sig. (2-tailed) 014 . 001 000 000
M 150 150 150 150 150

Correlation Coefficient 094 2817 1,000 5367 5197

Spearman’srho Coop_cond Sig. (2-tailed) 251 001 . 000 000
M 150 150 150 150 150

Correlation Coefficient 046 2427 5367 1,000 5237

Coop_incond Sig. (2-tailed) A74 000 ,ooa . 000
N 150 150 150 150 150

Correlation Coefficient 136 a127 5197 5237 1,000

Coop_trein Sig. (2-tailed) 097 000 ,ooa 000 .
N 150 150 150 150 150

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

** Correlationis significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Variables Entered/Removed?

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 coop_trein, coop_cond, Enter
coop_incond”
a. Dependent Variable: comp_af
b. All requested variables entered.
ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 129,775 3 43,258 1,303 276°
1 Residual 4847,218 146 33,200

Total 4976,993 149
a. Dependent Variable: comp_af
b. Predictors: (Constant), coop_trein, coop_cond, coop_incond

Coefficients®
] o Standardized
Unstandardized Coefficients o
Model Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 19,282 3,341 5,772 ,000
1 coop_cond ,079 ,267 ,032 ,297 , 7167

coop_incond ,027 ,180 ,016 ,148 ,883

coop_trein ,351 ,287 , 131 1,225 ,222
a. Dependent Variable: comp_af
b.

Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 20,9455 26,5411 24,6733 ,93326 150
Residual -13,00395 17,63321 ,00000 5,70365 150
Std. Predicted Value -3,994 2,001 ,000 1,000 150
Std. Residual -2,257 3,060 ,000 ,990 150

a. Dependent Variable: comp_af
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Variables Entered/Removed?

Model Variables Entered Variables Removed Method
1 coop_trein, coop_cond, Enter
coop_incond”
a. Dependent Variable: comp_norm
Model Summary”
Model R R Adjusted | Std. Error Change Statistics Durbin-
Square | R Square | of the R Square F df1 df2 Sig. F Watson
Estimate | change | Change Change
1 ,418° 174 , 157 6,22413 , 1741 10,275 3 146 ,000 2,020
a. Predictors: (Constant), coop_trein, coop_cond, coop_incond
b. Dependent Variable: comp_norm
b. All requested variables entered.
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 1194,153 3 398,051 10,275 ,000°
1 Residual 5656,007 146 38,740
Total 6850,160 149
a. Dependent Variable: comp_norm
b. Predictors: (Constant), coop_trein, coop_cond, coop_incond
Model Summaryb
Model] R R Adjusted R | Std. Error of Change Statistics Durbin-
Square Square the Estimate | R Square E dfi| df2 | Sig.F Watson
Change | Change Change
1 ,161° ,026 ,006 5,76196 ,026 1,303| 3146 ,276 1,654
a. Predictors: (Constant), coop_trein, coop_cond, coop_incond
b. Dependent Variable: comp_af
Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 6,803 3,609 1,885(,061
coop_cond ,193 ,289 ,066| ,670]|,504
! coop_incond ,400 ,195 ,203 12,056 | ,042
coop_trein ,680 ,310 ,21612,1951,030

a. Dependent Variable: comp_norm
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Residuals Statistics®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 13,0130 31,9148 25,8400 2,83098| 150
Residual -15,71826 13,91691 ,00000 6,16115| 150
Std. Predicted -4,531 2,146 ,000 1,000( 150
Value
Std. Residual -2,525 2,236 ,000 ,990| 150

a. Dependent Variable: comp_norm

Objectivo 2
Matriz de correlagdo de Spearman (cooperacgdo condicionada, incondicionada, com a chefia e
idade)
Correlations
Coop_cond | Coop_incond | Coop_trein | Idade
Correlation Coefficient 1,000 536" ,5197| ,015
Coop_cond  Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,856
N 150 150 150| 150
Correlation Coefficient 536" 1,000 ,5237| ,070
Coop_incond Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,395
N 150 150 150| 150
Spearman's rho - .
Correlation Coefficient ,519 ,523 1,000| ,019
Coop_trein  Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,817
N 150 150 150| 150
Correlation Coefficient ,015 ,070 ,0191] 1,000
Idade Sig. (2-tailed) ,856 ,395 ,817
N 150 150 150| 150

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Matriz do teste Kruskal-Wallis (cooperacao e genero)

Hynothesis Test Summarny
Mull Hypothesis Test Sig. Decision
Independent- f
1 The distribution of coop_cond isth&amples a0z Eueltl.aln the
zame across categories of Género. Kruzkal- ! bon ath esis
iallis Test ¥R :
The distribution of coop_incond is ISnacIrenpnla;Edent- Fetain the
2 thesame across categories of Kruskl:lal- 85 null ]
GEnEra. Wiallis Test hypothesis.
Independent :
3 The distribution of coop_trein isthe&amples 104 Eueltl.aln the
zame across categories of Género. Kruskal- ! b othesi
Wiallis Test YRothests.

Asymptotic significances are displayed. The significance lewel iz 05,

Ranks
Género N | Mean Rank
Masculino | 118 74,99
coop_cond Feminino | 31 75,05
Total 149

Test Statistics®”

coop_cond
Chi-Square ,000
df 1
Asymp. Sig. ,994

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Género
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Matriz do teste Kruskal-Wallis (cooperacéo e Estado Civil)

Hypothesis Test Summany

Mull Hypothesis Te=t Sig. Decision

The distribution of conp_zond is thif =P end=nt Retain the

1 same across categories of Kruskpal- 240 null ]
Estadao_Civil. Wiallis Test hypothesis.

L . ._Independant ;

The distribution of coop_incond is Samples Fetain the

2 thesame across categories of Kruskl:lal- 72 null ]
Estadao_Civil. Virallis Test hypothesis.
The distribution of coop_trein is thal 22Pend=nt Retain the

2 zame dcross categaries of Kruskl:éll- 032 nall ]
Estadao_Civil. wirallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Estado_Civil
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Ranks
Estado_Civil N Mean Rank
Casado 103 79,68
Solteiro 34 64,56
coop_cond Divorciado 12 74,25
Viuvo 1 32,00
Total 150
Casado 103 79,13
Solteiro 34 71,79
coop_incond Divorciado 12 60,71
Viuvo 1 5,50
Total 150
Casado 103 80,18
Solteiro 34 67,85
Coop_trein Divorciado 12 63,08
Viuvo 1 2,50
Total 150
Test Statistics®”
coop_cond | coop_incond | coop_trein
Chi-Square 4,202 4,997 6,192
df 3 3 3
Asymp. Sig. ,240 172 ,103




Matriz do teste Kruskal-Wallis (cooperacéo e Antiguidade na funcéao)

Hynothesis Test Summarny

Mull Hypothesis Test Sig. Decision
The distribution of coop_zond is thif 1= andent Retain the

1 =same across categoaries of Krusl-(pal- J&84 null
Antiguidade_Fungdo. Wiallis Test hypothesis.
The distribution of coop_incond is ISnacIrenpnla;Edent- Fetain the

2 the zame acrozs categaries of Kruskl:lal- 288 null
Antiguidade_Fung3a. Wiallis Test hypothesis.
The distiibution of coop_trein is thel'H=Pandent Retain the

2 =same across categories of Kruskl:éll- 217 null
Antiguidade_Fungdo. Wiallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance lewel iz 05,

Ranks
Antiguidade_Funcdo| N [Mean Rank
Menos 1 ano 21 86,88
1 a5 anos 39 83,37
coop__cond 6 a 10 anos 30 67,30
11 a 20 anos 39 62,14
Mais 20 anos 21 86,02
Total 150
Menos 1 ano 21 87,14
1 a5 anos 39 72,06
coop_incond 6 a 10 anos 30 65,28
- 11 a 20 anos 39 76,35
Mais 20 anos 21 83,26
Total 150
Menos 1 ano 21 78,45
1 a5 anos 39 77,91
coop_trein 6 a 10 anos 30 66,82
11 a 20 anos 39 77,62
Mais 20 anos 21 76,55
Total 150
Test Statistics®”
coop_cond | coop_incond | coop_trein
Chi-Square 8,878 4,133 1,555
df 4 4 4
Asymp. Sig. ,064 ,388 ,817

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Antiguidade_Funcao
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Matriz do teste Kruskal-Wallis (cooperacéo e Antiguidade na organizacao)

Hynothesis Test Summary

Hull Hypothesi= Tes=t Sig. Decision

The distribution of coop_cand is thif (2P End=nt Retain the

1 zame acrosz categaries of KruskF;I- 110 null .
Antiguidade_Empresa. Wallis T est hypothesis.
The distribution of coop_incond is ISnl;:Irenpnla:Sdent- Reject the

2 the same across categories of Kruskl:éll- 012 null .
Antiguidade_Empresa. Wallis Test hypothesis.
The distribution of coop_trein is they 2P endent Retain the

3 same across categaries of Kruskl:;l- JYE null .
Antiguidade_Empresa. Wallis Test hypothesis.

Azymptotic significances are displaved. The significance lewvel is 05,

Ranks
Antiguidade_Empresa ] N | Mean Rank
Menos 1 ano 21 92,95
1 a5 anos 28 81,45
6 a 10 anos 30 68,32
coop_cond 11 a 20 anos 57 67,49
Mais 20 anos 14 85,43
Total 150
Menos 1 ano 21 96,14
1 a5 anos 28 72,46
6 a 10 anos 30 56,25
coop_incond 11 a 20 anos 57 80,58
Mais 20 anos 14 71,18
Total 150
Menos 1 ano 21 77,67
1 a5 anos 28 73,45
6 a 10 anos 30 67,30
coop_trein 11 a 20 anos 57 79,75
Mais 20 anos 14 76,61
Total 150
Test Statistics®”
coop_cond | coop_incond | coop_trein
Chi-Square 7,545 11,791 1,779
df 4 4 4
Asymp. Sig. ,110 ,019 , 776

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Antiguidade_Empresa
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Matriz de correlagdo de Spearman (compromisso Afectivo e Normativo, idade)

Compromisso Afectivo

Correlations

Idade [ comp_af

Correlation Coefficient | 1,000 ,202

Idade Sig. (2-tailed) . ,013

N 150 150

Spearman's rho X
Correlation Coefficient| ,202 1,000

comp_af Sig. (2-tailed) ,013

N 150 150

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Compromisso Normativo
Correlations

Idade | comp_norm
Pearson Correlation 1 ,247
Idade Sig. (2-tailed) ,002
N 150 150
Pearson Correlation 247" 1
comp_norm Sig. (2-tailed) ,002
N 150 150

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Matriz de teste Kruskall-wallis (compromisso Afectivo e normativo, género)

Hypothesis Test Summary

Null Hypothesis Test Sig. Decision

Independent- :
4 The distribution of comp_af isthe Samples oo e
same across categories of Género. Kruskal- X Kisothesis
Wallis Test vP :

The distributi .. Independent .
e distribution of comp_nomm is Samples Retain the

2 the same across categories of Kruskzl- 868 null )

Género. Wallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05.

Ranks

Género N [ Mean Rank

Masculino | 118 78,87
comp_af Feminino 31 60,26

Total 149

Masculino | 118 75,65
comp_norm Feminino 31 72,52

Total 149

Test Statistics®”

comp_af [ comp_norm

Chi-Square 4,601 ,130
df 1 1
Asymp. Sig. ,032 ,718

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Género
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Matriz de teste Kruskall-wallis (compromisso Afectivo e normativo, estado civil)

Hypothesis Test Summary

Mull Hypaothesis Test Sig. Decision
L A Independent f
The distribution of comp_af is the Retain the
- Samples
1 same across categories of Fruskal- 272 null ]
Estado_Civil. wiallis Test hypothesis.
P . Independent :
The distribution of comp_narm is Samplas Fetain the
2 the same across categories of Kruskpal- SET null ]
Estado_Ciwil. Wiallis Test hypothesis.

Aeymptotic significances are displayed. The significance lewval is 05,

Ranks

Estado_Civil|] N | Mean Rank

Casado 103 75,26

Solteiro 34 72,62
comp_af Divorciado 12 91,04

Viuvo 1 12,00

Total 150

Casado 103 78,40

Solteiro 34 69,59
comp_norm Divorciado 12 72,83

Viuvo 1 9,50

Total 150

Test Statistics®”

comp_af [ comp_norm

Chi-Square 3,855 3,451
df 3 3
Asymp. Sig. ,278 327

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Estado_Civil
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Matriz de teste Kruskall-wallis (compromisso Afectivo e normativo, Antiguidade na
organizagao)

Hypothesis Test Summany

Mull Hypaothesis Test Sig. Decision

The distribution of comp_af is the "dependent Retain the

1 same acrozs categories of Kruskl:.lal- 17 null )
Antiguidade_Empresa. Wiallis Test hypoth esis.
The distribution of comp_narm is !;;:I;pf:ident- Retain the

2 the same across categories of Kruskpal- 281 null ]
Antiguidade_Empre=sa. Wiallis Test hypothesis.

Aeymptotic significances are displayed. The significance lewvel iz 05,

Ranks
Antiguidade_Empresa] N | Mean Rank
Menos 1 ano 21 71,10
1 a5 anos 28 69,14
6 a 10 anos 30 79,35
comp_af 1, - 20 anos 57 80,04
Mais 20 anos 14 68,07
Total 150
Menos 1 ano 21 92,76
1 a5 anos 28 76,27
6 a 10 anos 30 71,03
comp_NOrM 44 2 20 anos 57 71,28
Mais 20 anos 14 74,82
Total 150
Test Statistics®®
comp_af [ comp_norm
Chi-Square 2,100 4,192
df 4 4
Asymp. Sig. 717 ,381

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Antiguidade_Empresa
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Matriz de teste Kruskall-wallis (compromisso Afectivo e normativo, Antiguidade na

funcéo)

Hypothesis Test Summany
Mull Hypothesis Tes=t Sig. Diezision
The distribution of comp_af is the (T a=Pendent Retain the
; amples
1 same across categories of Forushal. 249 null ]
Antiguidade_Fungao. Wirallis Tast hypothesis.
T . Independent :

The distribution of comp_norm is Samoles Retain the

£ the same across categories of Kruskl:lal- 072 null ]
Antiguidade_Fungao. Wrallis Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance level is 05,

Ranks
Antiguidade_Funcdo] N | Mean Rank
Menos 1 ano 21 79,02
1 a5 anos 39 73,29
comp_af 6 a 10 anos 30 74,20
11 a 20 anos 39 80,62
Mais 20 anos 21 68,43
Total 150
Menos 1 ano 21 92,79
1 a5 anos 39 70,56
comp_norm 6 a 10 anos 30 60,03
11 a 20 anos 39 78,59
Mais 20 anos 21 83,74
Total 150
Test Statistics®”
comp_af comp_norm
Chi-Square 1,373 8,603
df 4 4
Asymp. Sig. ,849 ,072

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Antiguidade_Funcao
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